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1. INTRODUCCION 
Desde la aparición en el mundo de la industrialización de 
las grandes factorías, trajo consigo la demanda de una ma 
no de obra tecnificada, que respondiera al avance de lanue 
va tecnología en las grandes organizaciones. 
Ahora bien, las personas trabajan fundamentalmente por ra 
zones de subsistencia y para satisfacer sus necesidades pri 
marias. 
En la medida que el trabajo no satisfaga adecuadamente las 
necesidades de subsistencia, las personas adoptan posturas 
de permanente conflicto con las empresas que los emplean. 
Las ciencias del comportamiento, nos indican que el conflic 
to entre el empleado y las empresas, sólo se pueden evitar 
logrando que los empleados participen en las decisiones de 
las empresas. 
Es así como en todo sistema de gobierno se implementan nor 
mas laborales que regulen las relaciones obrero-patronales. 
1 
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Esta investigación tuvo como objetivo principal establecer 
una serie de estrategias generales y organizacionales, que 
permiten desarrollar una eficiente administración de persa 
nal en las empresas de Santa Marta, bien sean grandes, me 
dianas o pequeñas, con el fin de aprovechar al máximo el 
recurso humano. Por ello el desarrollo de este proyecto se 
ordena de tal manera que permite la aplicación de las fun 
ciones básicas de la administración, es decir la planeación, 
la organización, la dirección y el control en las empresas 
de Santa Marta; es así como se analizaron las variables in 
herentes a un eficiente manejo del recurso humano, incidien 
do desde el ingreso, el desarrollo del personal, gestión 
administrativa, bienestar social y por último se hizo un 
recuento de la normatización existente respecto a salud  
ocupacional en Colombia. 
1.1 OBJETIVOS 
1.1.1 Objetivo general 
Realizar un diagnóstico de la situación actual en lo refe-
rente a la aplicación de los procesos de vinculación, desa 
rrollo y manejo del recurso humano en las empresas del mu 
nicipio de Santa Marta. 
1.1.2 Objetivos específicos 
- Determinar si los procedimientos de vinculación de per- 
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sonal actualmente garantizan la escogencia de buenos Y 
eficientes trabajadores en las empresas. 
Establecer parámetros que faciliten los movimientos y he 
chos de trascendencia durante el tiempo que el trabaja 
dor esté vinculado a la empresa. 
Diseñar un modelo administrativo que garantice la utili 
zación racional del recurso humano para lograr un mayor 
grado de eficiencia en los trabajadores. 
Determinar los factores que marcan la diferencia en la 
administración de personal del sector público en las em 
presas de Santa Marta. 
Conocer el grado de aceptación de los sindicatos en las 
empresas de Santa Marta y las diferentes formas como es 
te fenómeno puede afectar las relaciones obrero - patro 
1.2 JUSTIFICACION 
Toda empresa organizada dentro de su estructura, debe con 
tar con un sistema de administración de personal, que per-
mite una atención permanente de los procesos de vinculación, 
desarrollo de personal, gestión administrativa, comunica- 
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ción, relaciones laborales y bienestar social de sus traba 
jadores, a través de una filosofía de políticas de siste-
mas y métodos que consulten sus necesidades y aspiraciones. 
Es por eso que una de las gestiones más importantes dentro 
de la administración moderna es la de dirigir, orientar e 
integrar una de las técnicas más importantes como lo es el 
recurso humano, teniendo en cuenta que el hombre es quien 
le imprime vida y dinamismo a las organizaciones y que una 
institución sin hombres trabajando no es más que un depósi 
to de mercancías, máquinas, equipos y herramientas. 
La importancia fundamental de este trabajo radica en que 
permite a los directivos de una empresa tener un eficaz ad 
ministrador del recurso humano, a través de la implantación 
de políticas, normas y procedimientos adecuados para tra-
tar a los individuos en situaciones de trabajo de tal for 
ma que se obtengan los fines de la organización, con la 
aplicación de los principios brindados por la administra-
ción moderna. 
1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La empresa considerada como la célula fundamental del mun 
do económico moderno y el indicador más sensible del flujo 
ascendente o descendente de la economía, es decir son los 
movimientos económicos de los diferentes factores que in 
fluyen en el entorno de la empresa. 
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Teniendo en cuenta que estas se mueven, dentro de dos facto 
res fundamentales (recurso humano y capital), que la inter-
acción de estos elementos durante los últimos años han he 
cho que las empresas sufran cambios trascendentales, afec-
tando de una manera significativa sus estructuras, funcio-
nes y sistemas socioeconómicos que repercuten notablemente 
en el manejo de la administración de personal. 
Es evidente, que un gran número de empresas, especialmente 
en Santa Marta, no cuentan con un efectivo sistema de admi 
nistración de personal, que permita el máximo aprovechamien 
to del recurso humano, ni que se cumpla a cabalidad los 
procesos que intervienen en él, tales como: vinculación - 
desarrollo, gestión de personal y bienestar social. De 
igual forma no se tecnifican los procedimientos para la se 
lección de personal, detalle éste que garantiza la escogen 
cia de buenos trabajadores y facilita la información nece 
sana para conocer las funciones propias del cargo. 
El volumen y complejidad de las empresas hace necesario es 
.tablecer su estructura formal de tal manera, que permita a 
todos sus miembros conocer los niveles de responsabilidad, 
ya que para conseguir un correcto funcionamiento en las em 
presas, es necesario no solo que exista una estructura, si 
no también que sus elementos humanos estén enlazados ocoor 
dinados. Pero a pesar de ello, no se están dando a cabali 
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dad los procesos de instrucción, adiestramiento, capacita 
ción y motivación del empleado, lo que trae como consecuen 
cia que éste no encuentre a través del trabajo, su desarro 
lb o personal, lo que sumado en muchas empresas a la falta 
de programas de bienestar y servicio social, conllevan ala 
no satisfacción de las necesidades sociales y culturales de 
los trabajadores y a no fomentar en forma efectiva las re
-
laciones interpersonales. Esta situación tiende a agudi 
zarse en las empresas públicas, donde las vinculaciones se 
realizan por recomendación directa y donde no existen nor 
mas disciplinarias que permitan un efectivo control sobre 
el comportamiento en el trabajo, para mantener el orden y 
asegurar el normal desarrollo de las actividades y descono 
ciendo que el desarrollo económico y social del mundo en 
los últimos años ha dado lugar a cambios impprtantes en to 
das las actividades de la empresa y naturalmente en la fun 
ción de personal. 
1.4 LIMITACIONES 
Los factores que de una u otra forma intervinieron como lí 
mitante para la ejecución de este trabajo de grado fueron 
los siguientes: 
La dificultad de los jefes de personal de algunas empre 
sas seleccionadas como muestra, para dar la información 
requerida en los puntos de la entrevista, situación és- 
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ta que nos obligó a reemplazarlas por otras de las mis 
mas características. 
— Escasez de recursos económicos de las autoras del presen 
te trabajo. 
1.5 REVISION DE LITERATURA 
Para HERBERT J. CHRUDEN y ARTUR W.SHERMAN Jr.,
- la adminis—
tración de personal del pasado estaba más interesada en el 
manejo de los obreros en las plantas, que con los emplea—
dos. La necesidad de lograr una mayor eficiencia y de man 
tener algún tipo de relaciones prácticas de trabajo con 
los empleados y los representantes de los sindicatos, ayu 
dó en esta forma a estimular la formulación de programas de 
personal, que pudieran permitir que procesos tales como se 
lección, entrenamiento, supervisión, manejo de quejas y re 
laciones laborales, se desarrollan en forma efectiva. 
Desde mediados de la década de 1950, los empleados de ofi—
cina en la fuerza de trabajo, han sobrepasado en número de 
obreros y éste ha continuado aumentando en una proporción 
relativamente mayor. 
Antes de la mitad del siglo pasado, los trabajadores conta 
ban con una muy pequeña protección legal. La extensión gra 
8 
dual de los privilegios de notas y la educación libre de to 
dos los ciudadanos ayudaron a los trabajadores a adquirir 
más poder político. La evolución de la administración per 
sonal, tuvo como iniciadores a HUGO MUNSTERBERG, cuyto li-
bro Psychology and Industrial Efficiency, publicado en 1913, 
llamó la atención en cuanto a las contribuciones que la psi 
cología como campo de estudio, podía prestar en áreas tales 
como pruebas de empleo, entrenamiento y superación en la efi 
ciencia. Muchos otros psicólogos han seguido su ejemplo e 
hicieron notables contribuciones a la administración de per 
sona. Entre ellos se encuentran: WALTER BILL SCOTT, CLO—
THIER y SPRIEGEL, etc. 
PAUL PIGORS y CHARLES A. MEYERS5, en su libro "Administración 
de Personal" a la responsabilidad de los administradores de 
líneas sobre el personal, muestran la interacción de un mun 
do cambiante, entre los conceptos administrativos, la fun 
ción de personal, la planeación de la organización general 
y el desarrollo en la carrera de los administradores. 
1-1 
CHIAVENATO IDALBERTO, en su libro "Administración de los Re 
cursos Humanos, busca retratar una nueva generación de ideas 
y concepciones e incluir nuevas dimensiones respecto de la 
administración de las personas en las organizaciones. 
HERBERT G. HICKS, detalla en su libro "Administración de las 
organizaciones desde el punto de vista de sistema y recur— 
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sos humanos", se refiere al entendimiento de las organiza-
ciones, por qué existen, cómo trabajan y cómo puede hacerse 
que trabaje con más efectividad. 
MENZIES BLACK JAMES, en su obra "Preparación del Personal 
Competente", hace referencia a que los programas formales 
de preparación, no bastan para la capacitación de los traba 
jadores por el reto representado por los sucesivos cambios 
industriales, la automatización, las nuevas aptitudes que 
se requieren etc, y que el creciente número de nuevos traba 
jadores jóvenes necesita una atención especial individuali-
zada y la instrucción necesaria para alcanzar madurez en el 
puesto. Esta obra revela las oportunidades para que un ad 
ministrador responsable desarrolle a los trabajadores indi 
viduales que dependan de él. Muestra cómo puede emplear mas 
tiempo y dedicación a los fundamentos de la educación del 
trabajador, organizar su departamento para realizar el po-
tencial técnico y administrativo de su personal. 
La Administración de las Relaciones Humanas, de GELLERMAN G 
SAUL, se refiere al Gerente que desea tener una influencia 
efectiva en el comportamiento de las personas. Este enun-
ciado de las relaciones humanas parece bastante sencillo; 
sin embargo, en la vida real es extremadamente difícil. Mu 
chas de nuestras creencias acerca de la forma en que deben 
ser administradas las personas, están basadas en falsas con 
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cepciones y mitos. Esta gama va desde la aptitud tradicio-
nalista de que los individuos pueden ser controlados por me 
dio de pan y látigo (esta es mediante un sistema de recom-
pensas y castigos), hasta la noción más reciente de que pa 
ra administrar efectivamente uno guste de las personas y se 
pa cómo manejarlas. En cada una de estas ideas hay algo de 
verdad. No obstante, ninguna de ellas es bastante adecuada 
como explicación a los problemas de relaciones humanas en 
general, o como guías para el administrador que se enfrenta 
a diario con estos problemas y que debe hallar sus solucio-
nes con prontitud. El autor de este libro como sicólogo in 
dustrial en práctica y como gerente de una empresa, ha vivi 
do por decirlo así, tanto en el mundo científico como en el 
práctico y ha tratado de demostrar ambos puntos de vista en 
su texto. 
1.6 MATERIALES Y METODOS 
1.6.1 Materiales 
Los materiales utilizados para llevar a cabo esta investiga 
ción y • que permitieron lograr los objetivos específicos y 
realizar los análisis estadísticos, fueron los siguientes: 
calculadoras, papel bond, flujogramas, máquinas de escribir 
e información referente a las empresas pequeñas, medianas y 
grandes en cuanto a los sistemas de administración de perso 
nal en las diferentes empresas. 
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1.6.2 Metodología 
1.6.2.1 Tipo de estudio. Este estudio estuvo enmarcado den 
tro de una combinación histórica-analítica, teniendo en cuen 
ta que para analizar el problema se tomaron una serie de si 
tuaciones históricas, se analizaron y luego se establecieron 
parámetros en función de las interpretaciones resultantes de 
la investigación. 
1.6.2.2 Método. Para llevar a cabo este estudio, se acu-
dió a los antecedentes históricos existentes para determinar 
el manejo del recurso humano y se estableció una interrela-
ción del problema con el ámbito donde se desarrolló, es de 
cif, se partió de un conjunto amplio de informaciones parti 
cularizadas, llegando a generalizar hasta fabricar pruebas 
lógicas y determinar los -mecanismos a seguir, lo que indicó 
que el método fue analítico-inductivo. 
1.6.2.3 Elección del diseño básico. El diseño básico fue 
No Experimental, puesto que no se realizó especulación expe 
rimental para trazar las estrategias a seguir que permitie 
ran una eficiente administración del personal. 
1.6.2.4 Elección de medios y técnicas. Para apoyar el mé-
todo mencionado, se utilizaron libros, revistas, entrevista 
a las diferentes empresas, índices estadísticos, porcentua-
lizaciones y comparaciones relativas. 
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1.6.2.5 Recolección de la información. Para la recolec-
ción de los datos se procedió así: 
Información Primaria: fue la que se obtuvo directamente 
de las empresas a través de sus 
•
jefes o empleados por me 
dio de un formulario previamente elaborado. 
Información Secundaria: se captó a través de consultas 
bibliográficas, trabajos relacionados con el tema y per 
sonas versadas en la materia. 
1.6.2.6 Universo geográfico y temporal del estudio. Esta 
investigación se centró fundamentalmente desde el punto de 
vista geográfico en las empresas pequeñas, medianas y gran 
des de la ciudad de Santa Marta, pero su aplicación al tra 
bajo no tiene límites, pues es un modelo aplicable a cual 
quier ciudad y empresa, ver Anexo 1. 
Las anteriores apreciaciones nos llevaron a utilizar entre-
vistas dirigidas a mandos medios y trabajadores de otros ni 
veles de algunas empresas de la ciudad con el fin de tener 
un criterio general del manejo que se dé al recurso humano 
(ver Anexox 2 y 3). 
El lapso de tiempo de este trabajo estuvo comprendido entre 
el 15 de septiembre y 30 de noviembre. 
_ 
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1.6.2.7 Población y muestra. La población está representa 
da por 35 empresas con domicilio en Santa Marta, 20 en re-
presentación del sector oficial y 15 del sector privado. 
La escogencia de la muestra estavo.dada por la siguiente fór 
mula: 
P x Q  
(E)2 PxQ 
' N 
De dónde: P + Q 1 Q = 1 - P 
Ti = Tamaño de la muestra 
P = 0.50 (probabilidad de éxito). 
Q = 0.50 (probabilidad de fracaso). 
E = Márgen de error (5%). 
Z = Nivel de significación (95% = 1,96) 
N = Universo de estudio o población de empresas privadas 
y públicas. 
Total Tamaño de la Muestra = (7 + 6) = 13 Empresas 
El total de la muestra seleccionada fue de trece (13) empre 
sas, las cuales se escogieron al azar a través de una tabla 
de números aleatorios que llevó toda la población investiga 
da (del 1 al 35), que die> a cada una la oportunidad igual 
de ser seleccionada y evitar así la repetición. 
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Para obtener el tamaño de la muestra en cuanto a las perso-
nas encuestadas se tuvo en cuenta la población de: Jefe de 
Personal, Mandos Medios y Trabajadores de otros niveles que 
dando así: 
Jefe de Personal: uno por cada empresa. 
Mandos Medios: uno por cada 25 trabajadores. 
Trabajadores de Otros Niveles: 10% de la población de 
cada empresa. 
TABLA 1. Tamaño de la muestra. 
Empresas Escogidas 
en la Muestra 
Poblac. 
Trabaj. J.Per. 
Muestra 
M.Med. Trab. 
1. SENA 174 1 7 17 
2. POSTOBON 105 1 4 10 
3. ELECTRIF. MAGD. 496 1 20 50 
4. ALMACENES VIVERO 157 1 6 16 
5. CLINICA EL PRADO 35 1 1 4 
6. I.S.S. 399 1 16 40 
7. ALMACENES LEY 96 1 4 10 
8. TELESANTAMARTA 90 1 4 9 
9. GOBERNACION DEL MAG. 405 1 16 40 
10. CAJAMG 204 1 8 70 
11. HOTEL LA SIERRA 65 1 2 6 
12. INDUSTRIAS ROMAN 70 1 3 7 
13. RADIO GALEON 20 1 1 2 
TOTAL 
 2 389 13 92 231 
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Finalmente la muestra representativa quedará de la siguien-
te manera: 
Jefe de Personal 13 
Mandos Medios 92 
Trab. Otros Niveles 231 
Total Tamaño de la Muestra 336 
1.7 HIPOTESIS 
1.7.1 Hipótesis general 
Un buen sistema de administración de personal en una empre-
sa, contribuirá significativamente a una mejor y eficaz ad 
ministración de los recursos humanos y se obtendrá una ma-
yor productividad. 
1.7.2 Hipótesis de trabajo 
- El no emplear los procesos técnicos de vinculación en 
las empresas dificulta una adecuada selección de perso 
nal. 
La carencia de estrategias para desarrollar climas psico 
lógicos de motivación y la falta de programas de capaci-
tación, hacen que el empleado no desarrolle todo su po 
tencial. 
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La inexistencia en las empresas de procesos de adminis- 
tración de personal, programas de bienestar social, sa- 
lud ocupacional y normas disciplinarias, contribuyen a 
que no se determine con claridad la eficacia de los em- 
pleados en la realización de sus. trabajos ni se puedan 
aplicar con equidad las sanciones por parte de los supe 
riores. 
2. ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION 
2.1 GENERALIDADES EN LA ORGANIZACION DE UNA EMPRESA Y LA 
DIRECCION DE PERSONAL 
Con el fin de facilitar el análisis de los datos, se consi-
deró de importancia organizar las diferentes respuestas, en 
variables que permitieron elaborar un diagnóstico de la ver 
dadera situación de las empresas de Santa Marta, en lo ati 
nente al manejo del recurso humano en el sector público y 
privado obteniéndose el siguiente análisis: 
2.1.1 Manual de funciones 
La complejidad de la moderna empresa hace necesario estable 
cer su estructura formal de tal manera, que permita a todos 
sus miembros conocer los niveles de responsabilidad, las je 
rarquías y las misiones encomendadas; además debe servir de 
soporte para la circulación eficaz de la información entre 
los distintos niveles, ya que para conseguir un correcto fun 
cionamiento de las empresas, no sólo es necesario que exis-
ta una estructura, sino también que sus elementos humanos es 
tén debidamente enlazados o coordinados. 
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Desde el punto de vista práctico, y teniendo en cuenta el 
análisis de la Figura 1, se pudo observar que del total de 
las empresas investigadas en la ciudad de Santa Marta, el 
15.39% de éstas llevan un manual práctico de las funciones 
básicas a seguir según su cargo y responsabilidad de cada 
uno de los funcionarios. 
El 84.61% utiliza el manual de funciones como un punto de 
partida para la organización, control y desarrollo en el ma 
nejo del recurso humano, en una forma didáctica, permitién 
dole al trabajador distinguir el orden jerárquico de los 
distintos departamentos que conforman la empresa. 
Es de anotar que las empresas representadas en el 15.39%no 
tienen domicilio como empresas legalmente constituidas en 
Santa Marta, puesto que éstas son agencias, las cuales tie 
nen como función específicas el desarrollo del objeto so-
cial de la casa matriz (ver Figura 1). 
El Organigrama y su Importancia: 
La importancia del organigrama en una empresa según precep 
tos generales "debe establecerse iniciando por la dirección 
general, continuando por todas las dependencias, direccio-
nes, centros de trabajos, servicios, etc., fijando la rela 
ci6n de dependencias, autoridad y responsabilidad de los 
diferentes niveles". Basados en el concepto administrati- 
84.61% 
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FIGURA 1. Utilización del manual de funciones según empre 
sas. 
- Manua/ de Funcíone4 
- Fokma pana Dí4tínguín Jetakquía. 
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va, fue de opinión generalizada de parte de los jefes, di 
rectivos y gerentes; la importancia del organigrama en ca 
da una de sus empresas lo consideran como un instrumento de 
gran significación en la administración de personal. 
Dada la importancia que tiene para ella, el organigrama y 
sus funciones, mantienen siempre una estricta relación con 
los diferentes niveles de jerarquía, para así velar su cum 
plimiento y cambios necesarios que beneficien a la empresa. 
Según lo observado durante las visitas a las empresas se-
leccionadas para la recolección de la información, se notó 
la presencia de los organigramas en cada una de ellas, la 
mayoría de las empresas de Santa Marta utilizan el organi- 
grama vertical, dado que es el que mayor claridad ofrece; 
igualmente el de ramificación mixta, en los que se combi-
nan las ramificaciones vertical y horizontal, en la prime-
ra en los niveles superiores y la segunda en los niveles 
inferiores. 
Por esta condición mixta, dichos organigramas no son fáci-
les de descifrar por quienes no están preparados en estas 
técnicas, debiendo evitarse cuando su finalidad es exclusi 
vamente la de orientar al público o al personal de la em 
presa en general. Sin embargo, las empresas de cierta en 
vergadura, no pueden ser representadas en organigramas más 
que a base de una ramificación mixta. 
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Entre los distintos medios que existen para orientar la je 
rarquía de las empresas, etenemos la comunicación, permi  
tiendo que cada individuo se sitúe en el interior de la ac 
tividad de la empresa, se entregue en ella como elemento de 
cisivo del conjunto; desarrolle su creatividad y se sienta 
más solidario hacia los demás a fin de hacer propios los 
objetivos establecidos para la administración, ver Figura 
2. 
2.2 FUNCIONES BASICAS DE LAS EMPRESAS Y SU EVALUACION 
2.2.1 Producción 
Desarrolla los métodos y planos económicos para fabricar 
los productos, coordinando la mano de obra, las materias 
primas, las máquinas, las herramientas y los servicios pa 
ra elaborar lbs productos y entregarlos a los departamen- 
tos comerciales. 
Como consecuencia lógica de esta necesidad, la función de 
producción gozaba del mayor prestigio, las técnicas de fa 
bricación eran los más cotizados y los puestos directivos 
de las industrias estaban ocupados por ingenieros. Contri 
buía a esta situación el bajo nivel de escolaridad y forma 
ción general y las enormes dificultades que rodeaban a la 
carrera de ingeniería. Preocupaba algo el problema de la 
financiación que ha estado latente siempre en las empresas, 
SECCION C 
FIGURA 2. Organigrama. 
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SUBDIRECTOR 
ASESOR B ASESOR A 
JEFE TECNICO JEFE COMERCIAL JEFE ADMINISTRAT. 
SECCION A SECCION B SECCION D SECCION E SECCION F 
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las ventas representaban un mínimo de preocupaciones y la 
función personal no existía o existía solamenten en sus fa 
cetas controladora-sancionadora y administrativa. 
2.2.2 Comercial 
Su actividad está dirigida a controlar la circulación de 
los bienes producidos, haciéndolos llegar desde el produc-
tor al consumidor, con plena satisfacción de ambos. 
2.2.3 Financiera-Administrativo 
Está encargado de los movimientos de capital y de supervi- 
sar y controlar los costos y la rentabilidad, recoge los 
datos referentes al medio económico, los analiza, planifi- 
ca y dirige la utilización de los recursos financieros com 
probando sus resultados. 
Esta función ha seguido manteniendo y acrecentando la im-
portancia que siempre tuvo, perfeccionándose su técnica en 
el área de control y análisis de la actividad económica de 
las empresas. 
2.2.4 Personal 
Hace efectiva la política de la empresa para lograr una 
estructura eficaz, procura obtener la colaboración del per 
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sonal, asegura un trato equitativo, posibilidades de promo 
ción, satisfacción en el trabajo y seguridad en el empleo. 
Ha aparecido en este período muy tímidamente y venciendomu 
chas dificultades; esta función ha 'conseguido que las em-
presas tomen conciencia de su necesidad, que la gestión de 
los recursos humanos tienen vital importancia en la marcha 
de sus actividades. 
Las empresas con unos mercados bien desarrollados y en ex-
pansión, con unos medios de producción suficientes, sintie 
ron la necesidad de aprovechar los mercados conquistados 
por la función comercial. Los medios de producción desa-
rrollaron otros productos más o menos relacionados con los 
tradicionales de la empresa. Con esta política tratarán no 
sólo de aprovechar sus mercados y tecnología, sino que con 
gamas mayores de productos podrán disminuir el riesgo que 
una sola actividad encierra, es decir, las empresas tendrán 
la diversificación de actividades. Esta diversificación de 
actividades, producirá fusiones y asociaciones de empresas. 
Será entonces cuando la función finanzas, que siempre fue 
importante, se situará de una manera clara a la cabeza de 
esta particular clasificación, pues deberá ser quien con 
sus estudios técnicos, aconsejará o rechazará nuevas acti 
vidades en función de su posibilidad de financiación y ren 
tabilidad. 
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2.2.5 Investigación 
Esta función es la encargada de descubrir y aplicar nue-
vos procedimientos y técnicas para la fabricación de produc 
tos y para desarrollar otros nuevos, que permitan un mejor 
servicio a los usuarios y mayor rentabilidad para la empre 
sa. Pero en muchas organizaciones realmente sólo las cua-
tro primeras funciones son las que se desenvuelven con ma 
yor entidad, ya que la quinta "investigación", todavía no 
ha alcanzado el nivel de generalidad e importancia que de 
bería tener. 
2.3 EVOLUCION ESPECIFICA DE LA FUNCION DE PERSONAL 
2.3.1 Antecedentes 
Por ser el tamaño de las empresas inicialmente bastante re 
ducido, era frecuente que el propietario fuera el director 
y asumiera la totalidad de las funciones, incluyendo nata 
ralmente y de forma especial la de personal, que se reducía 
al cumplimiento de una escasa legislación laboral, comple 
mentada en el mejor de los casos, con una política paterna 
lista. En general, esta política estaba basada en conce-
siones graciables que podían ser concedidas y suprimidas en 
forma unilateral por el patrón. Las empresas de mayor im 
portancia habían creado lo que se conocía como jefatura de 
personal, cuya misión real consistía en la confección de nó 
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minas, liquidaciones a la Seguridad Social, tramitación de 
ingresos y despidos, junto con un riguroso control de per 
manencia en el trabajo, ausencias, etc. Esto unido a una 
 
desagradable labor sancionadora que casi exclusivamente era 
ejercida por esta jefatura, le proporcionó una imagen poco 
envidiable. 
La repercusión del movimiento de organización científica de 
el trabajo, iniciado por Taylor en Estados Unidos en 1920, 
fueron difundidos por el mundo alrededor de 1950, esto die) 
una nueva dimensión a la función de personal en la mediana 
y grande empresa. Este movimiento consiguió su objetivo de 
aumentar la productividad, pero dió paso a una serie de pro 
blemas relacionados coril el elemento humano de la empresa, 
obligando así a la función personal a ampliar su campo de 
actividad. Tales problemas son los relacionados con el es 
tablecimiento de valoración de puestos de trabajo, fijación 
de incentivos, primas a la producción, valoración de méri 
tos, seguridad y prevención de accidentes, etc. 
Al desarrollar la psicología industrial se señaló otra eta 
pa, después de la Segunda Guerra Mundial, cuya influencia 
empezó a dejarse sentir en el mundo a partir de los años 
1960, dando nuevamente la oportunidad a la función de per-
sonal de iniciarse en nuevas técnicas, como son las de so 
lución psicotécnica, la adecuación del hombre al puesto de 
trabajo, estudio de fatigas y ambiente de trabajo. 
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2.3.2 Presente y futuro de la función de personal 
El mundo moderno ha dado importantísimos cambios en todas 
las actividades de la empresa, especialmente en la función 
de personal, algunas de las cuales se mencionan a continua 
ojón: 
a. La evolución que está teniendo la legislación laboral, 
tendiendo cada vez más a fórmulas de participación de 
los trabajadores en la gestión de la empresa. Al hacer 
una revisión a la legislación laboral, se ve que en la 
actualidad el personal tiene representación y partici-
pación en los siguientes estamentos de la empresa: 
Comité de seguridad e higiene de trabajo. 
Consejos de administración (compañías con más de 500 
trabajadores). 
Intervención en los conflictos colectivos de traba-
jo. 
Negociación de convenios colectivos, etc. 
Estas tendencias van en aumento en todo el mundo, por 
lo que las direcciones de personal deberán tener muy 
en cuenta las necesidades de formación e información de 
el personal de las empresas que ostentan cargos de re 
presentación y participación. 
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b. Necesidades humanas, las cuales aparecen y se jerarqui 
zan de acuerdo a cinco niveles sucesivos, que en orden 
de menor a mayor son: 
Necesidades fisiológicas: hambre, sed, sexo, etc. 
- Necesidades de seguridad: protección, estabilidad, 
orden, etc. 
Necesidades de afiliación: afecto, afiliación a un 
grupo, participación, identificación, etc. 
Necesidades de estimación: prestigio, éxito en el 
trabajo, respeto propio, etc. 
Necesidades de autorealización: desarrollar de to 
das las potencialidades personales. 
Debe hacerse notar que la satisfacción de estas necesidades 
no producen en el personal una motivación especial, pues só 
lo evitan el descontento cuando se les satisface, en tanto 
 
que si no están satisfechas producen tensiones, descontento 
y a veces actitudes de protesta colectiva. 
La dirección de personal, como consecuencia lógica de los 
planteamientos enunciados deberá evolucionar hacia una pro 
funda especialización para poder salir airoso de la comple 
ja y delicada labor que gravita sobre él, y que irá en au 
mento, pues es difícil preveer muchas de las circunstan-
cias. 
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La profesionalización del director de personal deberá con-
seguirse con la creación de centros especializados a nivel 
universitario o con el esfuerzo de formación permanente de 
los llamados a desempeñar esta función. 
2.4 ASPECTOS DE LA DIRECCION DE PERSONAL 
Hay que tener en cuenta que no existe una organización pa 
tronal para la dirección de personal por las siguientes ra 
zones: 
El tamaño de la empresa. 
- El tipo de actividad a que se dedique la empresa. 
El número y localización de sus centros de trabajo. 
2.4.1 El director de personal 
Su objetivo fundamental es establecer una política que per 
mita la consecución de dos fines: 
Lograr la plena utilización de la capacidad de todos y 
cada uno de los miembros de la empresa. 
Conseguir las mejores relaciones y comprensión entre la 
empresa y el personal, para alcanzar la integración en 
tre recursos humanos y materiales. 
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El director de personal es denominado también Director So 
cial, Director de Relaciones Humanas, Director de Relacio-
nes Laborales, Secretario General de Personal, etc. 
2.4.1.1 La preparación de un director de personal. Debe 
abarcar numerosas facetas del ser humano, siendo las más 
representativas: 
Sicología industrial, con especialización en los cam-
pos de solución y orientación profesional, valoración 
de puestos de trabajo y valoración de méritos, técni-
cas de formación, dinámicas de grupo, psicología moti-
vacional y del aconsejamiento, etc. 
Ergonomía y seguridad en el trabajo. 
Derecho laboral. 
Economía de empresas. 
Técnica industrial, psicología, estadística, etc. 
2.4.2 Elementos que caracterizan y definen la dirección 
de personal 
2.4.2.1 Complejidad. No sólo por los conocimientos nece- 
sarios que debe tener un director como se explicaba ante 
riormente, sino también por las características de su cam 
po de acción, el hombre como sabemos, no responde siempre 
a las leyes de la lógica, porque no es un ser lógico sino 
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psicológico. Por todo ello los razonamientos yacciones de 
un director de personal y de sus colaboradores tienen la 
constante complejidad del medio en que operan. 
2.4.2.2 Dificultades de identificación de los problemashu 
manos. Mientras que los problemas técnicos son fáciles de 
resolver, cuando se denomine la técnica de que se trate, no 
ocurre lo mismo con los problemas humanos que, frecuentemen 
te, se hallan mezclados con otros, bien sean éstos de pro 
ducción, administración o ventas, etc., resultando a ve-
ces muy difícil identificar si se trata de alguno de los 
citados o si se interfieren problemas humanos y en caso 
afirmativo, en qué medida el problema humano afecta la re 
solución de los otros. 
2.4.2.3 Dinamismo. Con la necesaria adaptación de la di 
rección de personal a la política del país, a las reivindi 
caciones del personal, a los cambios de organización nece 
sanos, a la formación de colaboradores, a los cambios de 
costumbres y a la mejora de su nivel de vida, etc., exige 
a esta dirección un dinamismo agresivo que le permita pre 
veer acciones adecuadas en cada elemento. 
2.4.2.4 Posición de la empresa. Dentro de la jerarquía de 
una empresa, la posición de la dirección de personal debe 
ser de dependencia directa de la más alta autoridad ejecu- 
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tiva, ya que su misión es la de facilitar a la direcciónge 
neral la ayuda necesaria para el establecimiento de una co 
rrecta política de personal. Por lo tanto, no existe nin 
guna razón que justifique la dependencia de la dirección da 
personal de cualquier otra dirección funcional o ejecutiva, 
sea esta administrativa, técnica o comercial. 
Cuando la empresa tiene una dimensión y actividades sufi-
cientemente diversificadas que aconsejan la organización en 
divisiones, es posible y hasta necesario, la coexistencia 
de una división de personal para cada división. En este 
caso, una dirección central de personal, es precisa para 
que establezca y controle las líneas generales de la polí 
tica de personal, de cuya aplicación se ocupan las direc-
ciones de personal de las respectivas divisiones. 
2.4.3 Servicios que integran la dirección de personal 
El numero de personas asignadas a cada servicio, depende 
de la importancia de la empresa, ocurriendo de hecho, que 
en empresas medianas o pequeñas sea una sola persona laque 
debe cubrir todas las necesidades y funciones. Refiriéndo 
se a una empresa grande, no es raro encontrar organizacio-
nes de un estilo ligeramente diferente, en el que las fun 
ciones afines se agrupan en subdirecciones. 
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2.4.3.1 Servicio de relaciones laborales. Es conocido co 
mo Servicio Jurídico-Laboral, colabora con la dirección de 
personal en los estudios de la política laboral de la empre 
sa. Controla las normas legales dictadas por la administra 
ción en el terreno laboral, analizando la incidencia que 
puedan tener en la política de la empresa, elaborando los 
informes o dictámenes legales necesarios; además dicta nor 
mas de interpretación, alcance y aplicación de la legisla 
ción laboral vigente. 
2.4.3.2 Servicio de sociología. El objetivo básico de es 
te servicio se centra en conseguir que los nuevos emplea-
dos que hayan de ocupar los distintos puestos de trabajo va 
cantes por diferentes causas, se adapten por sus aptitudes, 
personalidad, motivación y formación, lo más rápido posi-
ble a las exigencias del empleo. 
2.4.3.3 Servicio de formación. Programa, lanza y coordi-
na cursos de formación y perfeccionamiento para el perso- 
nal de la empresa, tanto interiores como exteriores, ade 
más evalúa los resultados de formación realizadas. 
2.4.3.4 Servicio de estudio. Facilita a la dirección de 
personal la información necesaria en relación con la eva- 
luación económica del mercado de trabajo, que se permita 
establecer una política adecuada de retribución y previ 
sión. 
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2.4.3.5 Servicio de administración de personal. Tramita 
toda la documentación necesaria para el ingreso de perso-
nal. Mantiene al día los archivos de personal, anotando 
las variaciones que se produzcan y formaliza, contrata y ad 
ministra las mejoras sociales concedidas por la empresa. 
2.4.3.6 Servicio de asistencia social. Asesora a la direc 
ción de personal en el establecimiento de una acción so- 
cial adecuada y coordina la acción social de laempresacon 
la de los organismos públicos y privados. 
2.4.3.7 Servicio de organización. Optimiza los efectivos 
humanos de la empresa mediante una correcta organización de 
todos los puestos de trabajo. Por ello, realiza los estu 
dios de organización y mejora los métodos y normas de tra 
bajo que sean necesarios. 
2.4.3.8 Servicio de seguridad e higiene. Asesora a la di 
rección de personal y a todos los centros de trabajo, en 
cuantos problemas se plantean en el campo de la seguridad y 
prevención de accidentes y establece normas de actuación en 
materia de prevención y seguridad. 
2.5 POLITICA DE PERSONAL 
Este aspecto comprende el conjunto de proyectos, objetivos 
y principios expresados por la Dirección General, en mate 
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ria de personal, tendientes a orientar las acciones en es-
te campo, que afectan a todos los colaboradores de la empre 
sa, desde el más alto directivo hasta el último peón. Esta 
política puede tener grados de precisión y de detalles va 
riables, pero generalmente llega hasta definir los medios 
de acción con que va a ser realizada. 
Algunos aspectos de la política de personal son generales y 
afectan a todas las empresas del país, como pueden ser los 
relativos a horarios de trabajo, descanso dominical y des 
canso compensatorio del domingo, trabajo de mujeres y meno 
res, seguridad social, vacaciones anuales, etc. Del mismo 
modo otros aspectos de la política de personal, están con 
dicionadas por el sector de actividad en que este encuadra 
cada empresa, puesto que las ordenanzas laborales estable-
cen normas especiales que deben ser cumplidas por todos los 
pertenecientes a esa actividad. 
Se dice que la política de personal es necesaria para po 
der saber en qué medida se cumplen unos objetivos. Del mis 
mo modo que debe saberse lo que se va a producir, es preci 
so saber con cuanto personal, de qué calificación, cuánto 
tiempo será necesario para formarlo y cuál será su costo 
tanto en retribución directa como diferida. 
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2.5.1 Formulación de las políticas 
Las políticas de actuación en materia de personal vienen 
dadas por: 
a. Disposiciones generales emanadas del gobierno y que 
afectan a todas las empresas, como pueden ser: 
Ley de descanso dominical, jornada máxima legal y 
contratos de trabajo. 
Leyes y decretos sobre seguridad social. 
Ordenanza de seguridad e higiene en el trabajo. 
Decretos sobre salarios mínimos, etc. 
b. Disposiciones para cada rama de actividad que afectana 
todo el personal que presta sus servicios en la citada 
actividad, tales como: 
Reglamentaciones nacionales de trabajo. 
Ordenanzas de trabajo. 
Convenciones colectivas sindicadas de ámbito nacio-
nal o regional, etc. 
c. Pactos y convenios establecidos con el personal en ca-
da empresa, como pueden ser: 
Convenios colectivos de empresas. 
Reglamentos de régimen interior. 
Normas de obligado cumplimiento. 
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Una vez establecidas las líneas maestras de la política de 
personal, puede ser necesario especialmente en la gran em 
presa, establecer políticas detalladas, normativas, para 
que pueda ser correctamente interpretada y aplicada la po-
lítica general. 
3. ADMINISTRACION DE PERSONAL COMO UN SUBSISTEMA DE 
LA ORGANIZACION PARA LAS EMPRESAS SAMARIAS 
Toda empresa necesita seres humanos para desarrollar susac 
tividades y cumplir con sus objetivos. 
Para esta función, la empresa debe existir para el hombre y 
no el hombre para la empresa, queriendo significar con és-
to, que la función administrativa sólo pueden hacerla cum 
plir y cumplirla las personas, de allí que muchos de los 
problemas que se presentan en la empresa se originan en el 
manejo de personal. 
El subsistema de administración tiene como objetivo deter- 
minar y organizar los elementos que requieren los emplea 
dos en sus puestos de trabajo para lograr un mayor grado de 
eficiencia y obtener los mayores resultados para la organi 
zación. 
3.1 PROCEDIMIENTO PARA LA VINCULACION DEL PERSONAL 
Este proceso comprende varias etapas en las cuales se con 
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tan todas las fases como: reclutamiento, selección, nom-
bramiento o contratación o inducción. 
La Tabla 2 muestra un análisis del total de las empresas in 
vestigadas en la ciudad de Santa Marta, de las cuales el 
69.23% utilizan el procedimiento de vinculación de personal 
en todas sus fases, mientras que el 30.77% vincula al per-
sonal por recomendación política o selección de acuerdo a 
sus conocimientos sobre el cargo. 
Observándose así que la mayoría de las empresas de Santa 
Marta, están vinculando al personal en los diferentes car 
gos de acuerdo a las capacidades y experiencia de cada in 
dividuo, para así obtener de él el máximo provecho, hacer 
que desarrolle su capacidad intelectual, motivándolo, capa 
citándolo de tal manera que los resultados obtenidos logren 
los objetivos planteados por la organización. 
No obstante teniendo en cuenta la experiencia y el medio 
en que vivimos, la realidad en la práctica, es otra ya que 
en las entidades públicas la vinculación de personal mu- 
chas veces se efectúa por recomendaciones políticas, para 
así cumplir con un proceso político dentro de la democracia 
colombiana. 
Otro es el procedimiento en las entidades privadas donde la 
vinculación de personal se realiza empleando métodos técni 
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TABLA 2. Procedimiento de vinculación de personal de las 
empresas de Santa Marta. 
Procedimiento 
de Vinculación Nº Empresas Porcentaje 
Sí 9 69.23 
No 4 30.77 
TOTAL 13 100.00 
FUENTE: Los Autores 
cos como: concursos, entrevistas o algún otro método válí 
do. Dentro de este proceso de vinculación, las empresas de 
Santa Marta, manejan muy bien la fase de reclutamiento, se 
lección, nombramiento e inducción (ver Figura 3). 
Así pues estas fases vienen dadas "por un proceso de bús-
queda de empleados en perspectiva, estimulándolos a colabo 
rar con la organización, ya que su objetivo es incrementar 
las posibilidades de selección, esto es el número de aspi 
rantes para un trabajo vacante"'. 
1 
FLIPPO Edwin. Principios de administración de personal. 
México: Mc Graw Hill, 1977. P.111. 
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FIGURA 3. Fases del procedimiento de vinculación de perso 
nal. 
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3.1.1 Reclutamiento 
El personal de una organización constituye su recurso más 
importante y el que sólo puede ser adquirido mediante los 
esfuerzos de reclutamiento más efectivo. Sin embargo para 
realizar un reclutamiento efectivo, debe disponerse de in 
formación precisa y continua respecto a las cantidades y ca 
lificaciones de los individuos necesarios para desempeñar 
los diversos puestos de una organización. Por lo tanto, 
los requerimientos y el reclutamiento del personal están 
afectados por la cantidad y tipo de trabajo que se ejecute 
y por los varios cambios tecnológicos, organizacionales y 
de otra índole que puedan afectar al desempeño del trabajo. 
El reclutamiento debe estar fundamentado en una descripción 
del cargo a procesar. Esta descripción debe incluir el nom 
bre del cargo, una exposición detallada de las funciones y 
responsabilidades del puesto y una sección donde se estipu 
len los requisitos que se exigen para el desempeño del pues 
to. 
Es conveniente distinguir en esta fase: 
1. Las fuentes de abastecimiento, las cuales pueden ser: 
Sindicatos. 
Agencias de empleos. 
Otras empresas. 
Universidades y escuelas técnicas. 
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2. Medios de reclutamiento: 
Convocatorias. 
- Carta o teléfono. 
Periódico, radio o televisión. 
- Archivo de solicitudes 
Folletos. 
Carteleras. 
Solicitudes personales. 
Recomendaciones. 
Reuniones profesionales. 
Inscripción. 
A través del reclutamiento se busca ofrecer igualdad de opor 
tunidades a las personas que deseen incorporarse al servi-
cio de una empresa y una vez realizado este paso se proce 
de a la recepción de los documentos presentados por los as 
pirantes. 
3.1.2 Selección 
Como el número de aspirantes puede ser muy elevado, la se 
lección debe necesariamente estar bien organizada para ha 
cena rápidamente y tomar contacto con los candidatos inte 
resantes lo más pronto posible, por dos razones: 
a. Porque una contestación rápida, produce una buena imprr 
sión en quien la recibe. 
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b. Porque cuando una persona busca empleo sobre todo cuan 
do se trata de puestos no demasiado específicos, se di 
rige a varios afectantes y podemos, si nos retrasamos, 
perder el contacto con candidatos de interés. 
Esta fase constituye un aspecto de vital importancia den- 
tro de la administración de personal, por cuanto el buen 
funcionamiento y dinamismo de la organización, dependen del 
elemento humano que se vincule a ella. 
La selección debe basarse en los resultados del reclutamien 
to y es un aspecto de vital importancia por cuanto al buen 
funcionamiento y dinamismo de la organización dependen del 
elemento humano que a ella se vincule, ver Tabla 3. 
3.1.3 Nombramiento o contratación 
Una vez decidido los candidatos que van a ser contratados, 
se pasa a materializar su contratación y para lo cual se re 
quieren los siguientes pasos: 
Reconocimiento médico inicial, si no ha sido realizado 
en algunas de las fases anteriores. 
Establecimiento del contrato o período de prueba, cuya 
duración será la que para la categoría de que se trate 
tenga fijada la correspondiente ordenanza de trabajo. 
- Tramitar su alto en la Seguridad Social. 
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TABLA 3. Pasos de la fase de selección. 
Pasos Aspectos 
Escogencia 
Exámen Médico 
Información personal 
Datos civiles 
Estructura familiar y económicas 
Estudios realizados 
Antecedentes de trabajo 
Referencias 
Individual 
Colectiva o grupal 
Libre 
Presión 
El consejo 
De aptitud y habilidades 
De conocimiento o capacidades 
De personalidad o temperamento, ca 
rácter. 
Antecedentes de trabajo 
Antecedentes penales 
De las cartas de referencia 
mendaciones 
De las de domicilio y familia del 
solicitante. 
- Determinación del candidato o candi 
datos con base en la lista de elegi 
bles anexando hoja de solicitud de 
empleo, etc. 
- Determinar el estado general de salud y es 
tablecer que no se padezca enfermedad pro-
fesional o defectos que predispongan al can 
didato a sufrir accidentes
-de trabajo. 
Solicitud de 
Empleo 
Entrevista 
Pruebas o Test 
Investigaciones 
de Antecedentes, 
Referencias 
Y rec o - 
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En nuestro medio al término nombramiento (Decreto - Resolu 
ción) se utilizan para los cargos de la administració pú-
blica en los distintos niveles (nacional, deparamental, mu 
nicipal, intendencial, comisarial), especialmente para los 
empleados públicos. 
El término contratación se utiliza en la empresa privada y 
el sector público cuando se trata de trabajadores oficia-
les. El acto característico de esta etapa es la "posesión" 
que se hará ante autoridad competente y tendrá como resul-
tado la visión del cargo. 
3.1.4 Inducción o introducción al cargo 
Proporciona al empleado el adiestramiento inicial para el 
normal desarrollo de las funciones en su cargo y una efi-
caz adaptación a la organización. En esta fase se busca 
motivar a los empleados positivamente para el desarrollo de 
sus potencialidades, promover la rápida adaptación del in 
dividuo al cargo, y aprovechar mejor sus habilidades. Ade 
más comprende: 
Información sobre los objetivos de la organización. 
Presentación al personal de la empresa y compañeros de 
trabajo. 
Funciones y responsabilidades. 
Ubicación físia. 
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A continuación la Figura 4 muestra una representación es—
quemática del proceso de vinculación, partiendo desde el re 
clutamiento hasta el período de prueba y formación. 
FIGURA 4. Presentación esquemática del procedimiento de 
vinculación a las empresas. 
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4. ESTRUCTURA PARA EL DESARROLLO Y 
CAPACITACION DEL TRABAJADOR 
La época moderna de socialización de personal, ha llevado a 
las empresas grandes o pequeñas a brindarle al trabajador 
distintas fuentes de bienestar social, buscando con ello 
elevar el desarrollo y la eficiencia, reflejada en el lo-
gro de las metas propuestas. 
Todo trabajador aporta algo a su empresa con el fin de re-
cibir un beneficio posterior, ahora bien, lo que el traba-
jador aporta viene dado por un conjunto de operaciones y lo 
que recibe lo determina la compensación o el incentivo. 
4.1 MOTIVACION 
Según los resultados obtenidos en las encuestas y haciendo 
un análisis de la Tabla 4, se observó que el 61.54% de las 
empresas de Santa Marta brindan motivación por capacitación 
a sus empleados, siendo éste el renglón donde se concen-
tran la mayor cantidad de empresas; siguiéndole en su or-
den la motivación por incentivos económicos o fiestas, re- 
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presentando el 30.77% del total de la muestra. Continuan- 
do con el análisis, el 7.69% lo representan las empresas 
que no motivan a sus trabajadores, ver Tabla 4. 
4.1.1 Tipos de incentivos 
Debido a las diferentes necesidades que posee el trabajador 
y su naturaleza cambiante, los incentivos juegan un papel 
importante en la administración de personal. 
La motivación de los empleados se realiza con el objeto de 
llevar su productividad a un alto nivel de calidad; para lo 
grar este objetivo se requiere una diversidad de incenti-
vos, de acuerdo a las políticas de la empresa, puesto que 
TABLA 4. Fases de desarrollo de personal de las empresas 
de la ciudad de Santa Marta. 
Variables N 2 Empresas Porcentaje 
Capacitación 8 61.54% 
Incentivos Económ. 
Premios, Fiestas 4 30.77 
No los Motivan 1 7.69 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
51 
los incentivos que son buenos para un grupo, puede no re 
sultar efectivo para otro en un momento dado. 
Existen varios tipos de incentivos como son: dinero, segu 
ridad, afiliación, estima, autorealización. 
4.1.2 Procedimiento para motivar 
El hombre por naturaleza busca alcanzar su propia identidad 
y no cesa en este objetivo hasta lobrar el máximo desarro- 
llo de sus capacidades. 
De igual forma los empleados o trabajadores luchan por so 
bresalir, buscando así la manera que le sean 
reconocidas 
sus habilidades, realizando su automotivación, además 
de 
los procedimientos de motivación existentes en las empresas. 
Así pues que enfocando tal situación dentro de los linea-
mientos reales de las empresas de Santa Marta, se observó 
que existen procedimientos de motivación en casi todas las 
empresas investigadas; haciendo un análisis de la Tabla 5 
se pudo observar que 12 empresas del total de la 
muestra 
brindan capacitación a sus trabajadores; mientras que una 
(1) empresa no brinda capacitación a sus empleados, repre-
sentando el 93.31% y el 7.69% respectivamente. 
Es de anotar, que estas motivaciones generalmente las rea-
lizan las empresas privadas, ya que en el sector público es 
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TABLA 5. Capacitación de los trabajadores de las empresas 
en la ciudad de Santa Marta. 
Variables NQ Empresas Porcentaje 
Cursos, Seminarios 
Talleres (S.E.N.A.) 12 92.31% 
No 1 7.69 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
poca la motivación que brinda a sus trabajádores, por cuan 
to no existe un rubro dentro del presupuesto que 
permita 
cumplir con tal fin. 
4.1.3 Evaluación y seguimiento 
Con el fin de evaluar los procedimientos de motivación de 
las empresas de Santa Marta, en la Tabla 6 se puede obser 
var que del total de la población, ocho (8) empresas reali 
zan evaluación y seguimiento a sus empleados; mientras que 
las cinco restantes no evalúan, ni hacen un seguimiento a 
sus trabajadores, los cuales representan el 61.54% y 38.46% 
respectivamente. Es de anotar que el mayor porcentaje se 
concentra en las empresas que llevan una evaluación y se 
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TABLA 6. Evaluación y seguimiento del personal de las em-
presas en la ciudad de Santa Marta. 
Variables NI' Empresas Porcentaje 
Sí 8 61.54% 
No 5 38.46% 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
guimiento de sus empleados, para medir el grado de destre-
za o habilidad con respecto a los objetivos o metas traza-
das por la empresa. 
Se pudo observar que la evaluación la realizan de acuerdo 
al cargo que desempeña el individuo o por el sistema de 
escalafón. 
4.2 PROCESOS Y GESTION ADMINISTRATIVA DE PERSONAL PARA CON 
TROLAR LA UTILIZACION RACIONAL DEL RECURSO HUMANO 
La gestión administrativa de personal se concibe como un 
procedimiento que tiene por objetivo revisar y comprobar ba 
jo ciertas normas, todas las funciones y actividades que 
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en materia de personal se realizan en las diferentes empre 
sas, 
para determinar si se ajusta a los programas estable 
cidos y evaluar si cumplen los objetivos y políticas de la 
organización. 
4.2.1 Registro y control 
En las empresas de Santa Marta, objeto de nuestro estudio y 
según los datos consignados en la Tabla 7, once (11) empre 
sas llevan un registro y control, mediante el sistema 
de 
las hojas de vida representado en un 84.61%, siendo éste el 
método más usado en las empresas. Así mismo dos (2) empre 
sas controlan a sus empleados mediante las tarjetas de tiem 
po, representando el 15.39%. Estos métodos sirven para ob 
tener una información sobre el personal, su desarrollo 
y 
además anotando hechos de trascendencia durante el tiempo 
que dure vinculado a la empresa. 
4.2.2 Evaluación de desempeño 
Para la evaluación de desempeño, las empresas objeto de es 
tudio, representadas por sus jefes o gerentes, indican que 
esta actividad la desarrollan los supervisores o jefes in-
mediatos, o las personas que están en contacto directo con 
los trabajadores y que además conocen sus realizaciones, de 
pendiendo de los objetivos trazados por la empresa. 
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TABLA 7. Registro y control de personal de las empresas en 
la ciudad de Santa Marta. 
Variables N 2 Empresas Porcentaje 
Hojas de Vida 11 84.61% 
Reloj de Tiempo 2 15.39 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
4.2.2.1 Periodicidad de la evaluación. En el proceso de 
evaluación, estas empresas no tienen un período fijo o de-
finido para realizar estas actividades, las cuales se rea-
lizan casi todos los días puesto que cada supervisor, jefe 
o trabajador se empeña en hacerlo teniendo en cuenta las 
labores diarias encomendadas; ahora, la evaluación de desem 
peño del personal administrativo, se hace generalmente ca 
da año, dependiendo del informe general de la empresa que 
ésta presenta. 
4.2.2.2 Objetivos administrativos de la evaluación. Se 
puede asegurar que la evaluación de desempeño es una herra 
mienta de trabajo que se utiliza en las empresas de Santa 
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Marta, con el fin de observar el desempeño del trabajador 
(su eficienCia o deficiencia) según se pudo constatar en 
las entrevistas con los diferentes directores, jefes o ad 
ministradores, para así determinar su permanencia o retiro 
y la promoción de cargo u otra decisión sobre el personal 
como traslados, etc. 
4.3 NORMAS DISCIPLINARIAS PARA CONTROLAR EL TRABAJO DE LOS 
EMPLEADOS 
Para que una organización marche de acuerdo con lo previs-
to, es necesario establecer una serie de normas que regu-
len las relaciones obrero
-patronales, con el fin de ejercer 
un control sobre el desempeño laboral de los empleados. 
Esta fase comprende dos aspectos, los cuales son considera 
dos fundamentales: 
A nivel público u oficial, "El Reglamento Disciplinario" 
A nivel privado o particular, "El Reglamento de Trabajo" 
Régimen Disciplinario y/o Reglamento de Trabajo: 
Tienen como objetivo ejercer un control sobre el comporta- 
miento en el trabajo de los empleados en una organización, 
con el fin de mantener el orden y asegurar el desarrollo 
normal de sus actividades. 
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4.3.1 Etapas del proceso disciplinario 
Dentro de este proceso de evaluación de comportamiento en 
las empresas objeto de estudio, se pudieron detectar las si 
guientes fases: 
El jefe inmediato del trabajador que ha cometido una 
falta, comunica el hecho para conocimiento de la auto 
ridad competente según los niveles de jerarquía. Esta 
comunicación se realiza mediante un documento que rea 
liza el mismo supervisor o jefe inmediato, llamado re 
porte o notificación de la falta. 
Así mismo, la autoridad competente practica la verifi-
cación de la diligencia, para encontrar la veracidad de 
los hechos reportados; en esta actividad se escucha al 
individuo implicado en sus descargos, es la oportunidad 
que se le brinda a éste para que se defienda de la po 
sible falta que se le atribuye. 
Esta etapa es la etapa de decisión; es aquí donde laau 
toridad competente decide con base en la información 
existente y la veracidad de los hechos, las sanciones 
correspondientes según las normas establecidas. 
De acuerdo al análisis de la Tabla 8, se pudo detectar que 
el mayor porcentaje de las empresas investigadas en nues- 
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tro estudio utilizan el reglamento interno del trabajo, co 
mo una norma de comportamiento que representa un 69.23% te 
niendo en cuenta las actividades a que se dedican cada una 
de las empresas entrevistadas; continuando con el análisis 
el 23.08% se rigen por el Código Sustantivo del Trabajo, o 
sean las normas establecidas por el gobierno; y para termi 
nar, el 7.69% restante utilizan convenciones colectivas de 
trabajo, quiere decir esto, las condiciones que exponen tra 
bajadores y empleadores para llegar a un acuerdo final. 
Es aquí donde se concentra la menor cantidad de empresas 
que tienen normas de comportamiento, puesto que los traba- 
TABLA 8. Etapas del proceso disciplinario de las empresas 
en la ciudad de Santa Marta. 
Variables Ng de Empresas Porcentaje 
Reglamento Interno 9 69.23% 
Código Sustantivo 
del Trabajo 3 23.08 
Convención Colectiva 1 7.69 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
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jadores de éstas se mantienen organizadas en Sindicatos. 
Conociendo por experiencia que el empleador o empresario, 
nunca ha estado de acuerdo con este tipo de organización, 
ya que es aquí donde trabajador y empleador llegan a un 
acuerdo de voluntades para consignar la convención colecti 
va de trabajo, sus condiciones. 
4.3.2 Reglamento de trabajo 
En la legislación laboral del trabajo, se encuentra estipu 
lado que todo patrono que ocupe más de cinco (5) trabajado 
res permanentes, está obligado a tener un reglamento inter 
no de trabajo. El patrono puede elaborar unilateralmente 
el reglamento; pero sus cláusulas no pueden desmejorar las 
condiciones del trabajador en relación con lo establecido 
en las leyes, contratos individuales, pactos, convenciones 
colectivas o fallas arbitrales. 
4.3.3 Aspectos del reglamento de trabajo 
El reglamento forma parte del contrato individual del tra-
bajador y debe contemplar las disposiciones siguientes: 
Condiciones de admisión, aprendizaje y período de prue-
ba. 
Clase de trabajadores. 
Hora de entrada y salida de los trabajadores. 
Día de descanso, legalmente obligatorio. 
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Horas extras de trabajos nocturnos. 
Lugar, día, período y hora que los regula. 
Vacaciones remuneradas. 
Permisos. 
Salario mínimo convencional. 
Prescripciones de orden y seguridad. 
Orden jerárquico. 
Labores prohibidas para mujeres y menores de 16 años. 
Obligaciones especiales para la empresa y trabajadores. 
Prohibiciones especiales para la empresa y trabajadores. 
Escala de tablas y sanciones disciplinarias. 
Justas causas especiales de terminación unilateral del 
contrato con o sin previo aviso. 
Escala de faltas y procedimientos para su comprobación; 
escala de sanciones disciplinarias y forma de aplicación 
de ellas. 
Personas ante quienes deben presentarse los reclamos y 
su forma de tramitación. 
Pulbicación y vigencia del reglamento. 
Los reglamentos internos de trabajo vigentes en las diferen 
tes empresas de Santa Marta, están sujetos al Código Sustan 
tivo del Trabajo de la legislación colombiana. 
4.4 LA REMUNERACION Y SUS ELEMENTOS INTEGRANTES 
No solo es una tarea compleja sino significativa, tanto pa 
61 
ra la empresa como para el empleado. Es importante para la 
organización porque constituye el mayor porcentaje de cos 
tos en la empresa y para el empleado porque el pago sala-
rial es su principal fuente de ingresos, porque garantiza 
su supervivencia económica que le permita elevar su nivel 
de vida y así influir en la determinación de su estatus so 
cial. 
Siendo el factor salario uno de los elementos fundamentales 
que enmarcan las relaciones obrero-patronales dentro de las 
buenas o malas, podemos indicar que es fundamental un buen 
salario para unas buenas relaciones laborales, además, cum 
pie una función social relevante, ya que dependiendo de és-
te, se eleva el nivel de vida de los trabajadores. 
De acuerdo con las entrevistas, la asignación de salarios 
se establece en diversas formas: según la Tabla 9, vemos 
que de seis (6) empresas que representan el 46.15% estable 
cen las remuneraciones de acuerdo con el salario mínimo de 
cretado por el gobierno. Mientras que cuatro (4) entida 
des que representan el 30.77% asignan los salarios según la 
cacidad y experiencia de los trabajadores, dándose esto ge 
neralmente en el sector privado, partiendo del salario mí 
nimo y por último el 23.08% asignan la remuneración de 
acuerdo a la escala salarial. 
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TABLA 9. La remuneración y sus elementos integrantes de 
las empresas en la ciudad de Santa Marta. 
Variables N 2  Empresas Porcentaje 
Salario mínimo 6 46.15% 
Capacidad y 
Experiencia 4 30.77 
Escala salarial 3 23.08 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
En síntesis, las empresas entrevistadas establecen la remu 
neración dependiendo del cargo, es así como las entidades 
privadas, lo hacen según el nivel jerárquico a partir del 
salario mínimo. 
Las empresas del sector público, determinan sus salarios se 
gún leyes o normas vigentes legalmente establecidas por el 
gobierno. 
4.4.1 La integración del salario 
Según el análisis de los datos obtenidos, en las empresas 
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de Santa Marta, objeto de estudio, se pudo determinar que 
el salario está integrado de acuerdo a lo que establecen 
las leyes y normas laborales legalmente establecidas. 
De esta manera se puede afirmar que el salario está inte-
grado por los siguientes factores: 
La retribución fija u ordinaria que se paga períédicamen 
te. 
La remuneración extraordinaria, representadas por las 
primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor 
del trabajo suplementario, trabajo o días de descanso 
obligatorio, porcentajes sobre ventas, entre otros. 
Aunque el salario no es el único interés del trabajador, se 
constituye en una de las mejores formas de estimular la 
cooperación. Igualmente se pudo detectar que la remunera-
ción es proporcional en forma directa con la importancia 
del trabajo que se realiza. 
Así mismo se pudo determinar que el trabajador también es 
pera de la empresa un salario justo y apropiado; un trato 
acorde a la dignidad de toda persona humana, seguridad so 
cial, estabilidad laboral y reconocimiento de su trabajo. 
También espera ser promovido o ascendido. 
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4.4.2 Factores que afectan la remuneración 
Históricamente, la remuneración ha sido fuente de continuos 
y permanentes conflictos entre patronos y trabajadores. La 
determinación del salario es un problema difícil y comple 
jo de resolver por todos los factores que intervienen en 
él, siendo los más significativos los siguientes: 
- La intervención del Estado: En Colombia el salario es 
fuente única de ingreso para la mayoría de la población, 
determinando en gran parte su nivel de vida. Si dichos 
salarios no son adecuados, en un momento dado pueden po 
ner en peligro la estabilidad social del trabajador. 
Corresponde entonces al gobierno servir de árbitro entre 
patronos y trabajadores, con el fin de regular los nive 
les de remuneración, establecer salarios mínimos, etc. 
Organizaciones sindicales: Inciden en la determinación 
de la remuneración ya que tienen su propio mecanismo de 
presión hábilmente utilizados para mejorar las condicio 
nes de los trabajadores. Esto se evidencia en el proce 
so de negociación. 
- Capacidad de pago de las empresas: La situación finan 
ciera determina en muchas ocasiones el valor de los sa-
larios para sus trabajadores. Una empresa que tenga bue 
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na situación financiera se sentirá inclinada a pagar sa 
larios más altos que los normales. 
Oferta y demanda de la mano de obra: Cuando la mano de 
obra es escasa, los salarios tendrán que ser relativa-
mente altos y al contrario cuando abundan los salarios 
tendrán que ser relativamente bajos. 
Costo de vida: Es otra forma de reajustar los salarios, 
basándose en la llamada canasta familiar. 
Factor socioeconómico: El nivel del salario significa 
para el trabajador un símbolo de estatus, a la vez que 
le proporciona poder adquisitivo, lo cual establece di 
ferencias de unos con respecto a otros. 
El aspecto administrativo: Puede ser considerado, de 
una parte como el costo involucrado en una unidad de pro 
ducción y sus costos adicionales. De otra parte, el sa 
lario es importante desde el punto de vista psicológico 
y motivacional; porque representa la manera más concre-
ta de incentivar la eficiencia y el desempeño del traba 
jador y de valorarlo como corresponde. 
4.4.3 Análisis del cargo 
Su objetivo básico es obtener mediante observación de estu 
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dio, la información acerca de la naturaleza de los cargos, 
las tareas que componen un trabajo Y los factores que dife 
rencian un puesto de los demás. 
Para obtener esta información existen cuatro métodos a se- 
guir: observación, cuestionario, entrevistas y métodos 
mixtos. 
Este análisis puede ser realizado por analistas de la mis 
ma empresa debidamente seleccionados y entrenados. Cuan 
do este análisis es realizado por este método, tiene laven 
taja de que éstos analistas conocen bien los objetivos de 
la empresa general y sus trabajadores. 
Por otra parte cuando el análisis es realizado por especia 
listas ajenos a la empresa tienen la ventaja de ser alta- 
mente especializada y actúan con mayor independencia por 
no estar sujetos a presión alguna. 
4.4.4 Actividades reguladoras del salario 
Para efectos analíticos de las empresa objeto de estudio, 
se distinguen cuatro (4) actividades reguladoras dirigidas 
a lograr que los trabajadores sean justos y adecuadamente 
remunerados dentro de la empresa. 
Estas actividades son: las orientaciones que son como de 
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rroteros de carácter general que tienen las empresas para 
guiar a los directivos en la toma de decisiones, además 
constituyen una garantía para los empleados de la empresa; 
el control salarial es otra actividad que utilizan las em 
presas de Santa Marta, con el propósito de comprobar que 
las normas sobre la remuneración obtengan los resultados de 
seados; existe otra actividad de la cual se valen las em- 
presas como las normas, que son parámetros dentro de los 
cuales la organización debe marcar las políticas y acciones 
del proceso de remuneración. 
Por último, existen los trámites administrativos como una 
actividad que hacen referencia al conjunto de métodos y pro 
cedimientos a través de los cuales se logran el cómputo, la 
liquidación, registro y demás operaciones que hacen rela-
ción al pago de los empleados. Incluye también la prepara 
ción, revisión y aprobación de las planillas y documentos 
diseñados. 
4.5 LOS CONFLICTOS COLECTIVOS Y LAS RELACIONES OBRERO-PA 
TRON ALES 
En el proceso de industrialización, los conflictos colecti 
vos en materia laboral entre patrono y trabajador constitu 
ye una parte fundamental en el manejo de la empresa. Debi 
do a las necesidades de delimitar el nivel de aspiraciones 
de los sectores básicos (patronos-trabajadores), se deben 
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conjurar las acciones y políticas de unos y otros, orientán-
dolos a la obtención de los objetivos propuestos y de un 
clima de armonía entre directivos y trabajadores. 
A través de la historia los hechos nos han mostrado que cuan 
do el trabajador se presenta en forma personal, casi nunca 
ha obtenido una solución a sus problemas debido a estas cir 
cunstancias, se han visto en la necesidad de conformar aso 
ciaciones sindicales con el fin de darle más agilidad a la 
solución de sus problemas y lograr así mejorar su nivel so 
ciocultural. 
En todas las empresas objeto de estudio, se comprobó según 
los datos obtenidos en la Tabla 10 que las relaciones obre 
ro-patronales son 100% buenas. 
4.5.1 Los sindicatos y su protección legal 
Se consideran como asociaciones de trabajadores que buscan 
la defensa y mejoramiento de las condiciones de vida del 
trabajador ejerciendo algún tipo de presión sobre los patro 
nos. La eficiencia de una empresa depende fundamentalmente 
de una buena relación laboral. 
El recurso humano en las empresas hoy por hoy, es de esen- 
cial importancia, donde los trabajadores propenden por un 
buen nivel de vida que le permitan obtener la satisfacción 
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TABLA 10. Relación obrero-patronal de las empresas en la 
ciudad de Santa Marta 
Variables Nº Empresas Porcentaje 
Buenas 13 100% 
Malas O O 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
de las necesidades primordiales para vivir en comunidad. 
Es así, como en el presente trabajo de investigación se en 
contró que el 69.23% de los trabajadores de las empresas en 
trevistadas, tienen trabajadores sindicalizados mientras 
que el 30.77% restante no son sindicalizados, ver Tabla 11. 
4.5.2 Convención colectiva y los aspectos mas comunes 
El acuerdo obrero-patronal sin alterar la relación directa 
entre el empleado y el empleador, establece los términos en 
los cuales las partes convienen las condiciones generales 
del empleo. De allí que los aspectos más comunes en una 
convención son: 
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TABLA 11. Trabajadores sindicalizados de las empresas en 
la ciudad de Santa Marta. 
Variables N 2 Empresas Porcentaje 
Sí 9 69.23% 
No 4 30.77 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
Una declaración general que usualmente resume los pro-
pósitos de la negociación y la buena fé de ambas par-
tes. 
Identificación de la empresa o establecimiento, indus 
tria y oficios que comprenda, lugar o lugares donde ha 
de regir, fecha en que entra en vigor, plazo de dura-
ción, causas y modalidades de su prórroga: 
Los salarios que habrán de devengar los trabajadores 
durante el período que cubre el acuerdo. 
Las prestaciones sociales extralegales que las par-
tes acuerden. 
- Cláusulas sobre el tratamiento de la antiguedad. 
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Condiciones en que realizarán el trabajo e impedimen 
tos necesarios para su realización. 
Cláusulas sobre la estabilidad laboral del presonal. 
Fijación de horarios y turnos de la jornada de tra-
bajo. 
Pueden surgir otros puntos, dependiendo de la natura 
leza de la empresa. 
4.5.3 Funciones de los sindicatos de trabajadores oficia-
les y privados en Santa Marta 
El régimen laboral colombiano señala "que los sindicatos de 
empleados públicos no pueden presentar pliegos de peticio-
nes ni celebrar convenciones colectivas"*. Sin embargo los 
trabajadores oficiales gozan de todas las atribuciones otor 
gadas a los otros sindicatos aunque no pueden declarar o ha 
cer huelga. 
Esta última prohibición se extiende a todos los servidores 
del Estado y es de origen constitucional, por ello las si 
guientes funciones: 
- Realizar estudios con las características de la respec-
tiva profesión, salarios, prestaciones, horarios, siste 
Régimen Laboral Colombiano. Bogotá: Legis Editores. 
72 
mas de protección o de prevención de accidentes y demás 
condiciones de trabajo referente a sus asociados para 
procurar su mejoramiento y defensa. 
Buscar el acercamiento del patrono y trabajadores sobre 
la base de la justicia, mutuo respeto y subordinación a 
la ley, colaborando en la mejora de métodos y resultados 
de trabajo. 
Celebrar convenios colectivos y contratos sindicales, ga 
rantizando su cumplimiento, por parte de sus afiliados y 
ejerciendo asociaciones emanadas de ellos. 
- Asesorar a sus asociados en la defensa de los derechos 
emanados de los contratos de trabajo o de la actividad 
profesional corespondientes y representarlos ante las 
autoridades administrativas, ante patrones y ante ter-
ceros. 
Representar ante juicio, autoridades u organismos los in 
tereses económicos comunes o generales de los agremiados 
o de la profesión respectiva y representar estos intere 
ses ante patrones y terceros en caso de conflictos co-
lectivos que no hayan tenido arreglo directo. 
Promover la educación técnica y generada de sus miembros. 
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Auxiliar a sus afiliados en caso de invalidez, enferme-
dad, desocupación o calamidad. 
Promover la creación y fomentar el desarrollo cooperati 
vo, cajas de ahorro, préstamos auxilios mutuos, escue 
las, bibliotecas, etc. 
Servir de intermediario para la adquisición y distribu-
ción de los artículos de consumo, materias primas y ele 
mentos de trabajo, a precio de costo, entre sus afilia-
dos. 
Adquirir los bienes inmuebles que requieren para el ejer 
cicio de sus actividades. 
4.6 BIENESTAR Y SEGURIDAD SOCIAL DEL TRABAJADOR 
Las empresas generalmente tienen programas de bienestar so 
cial, con el ánimo de ayudar a elevar el nivel de vida de 
los trabajadores, es decir, los trabajadores bien merecen 
contar con un buen balance social, la interrelación de tra 
bajadores-empresa y la adecuada utilización de los recur-
sos, llevan a una optimización del desarrollo humano. 
Una de las características más sobresalientes del bienes-
tar social en las organizaciones, se relacionan con los pro 
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gramas de seguridad social; esto ha llevado a que se presen 
te confusión entre los dos términos. 
Hay que tener presente que el bienestar social comprende 
los programas de servicios y beneficios al interior de las 
organizaciones dirigidas a satisfacer necesidades sociales, 
económicas y culturales de los empleados, con el fin de man 
tener unas buenas, positivas o armoniosas relaciones. 
De tal manera podemos afirmar que la seguridad social de-
signa programas integrales de salud, estabilidad laboral y 
prestaciones sociales. Por ello es recomendable que cuan-
do se elaboren programas de bienestar social, se debe incor 
porar la seguridad social con el fin de lograr comodidad 
en el proceso laboral, préstamos, becas, acciones de tipo 
recreativo, cultural y deportivo, programas de salud, etc. 
Teniendo en cuenta los anteriores parámetros y de acuerdo a 
los resultados obtenidos en la Tabla 12 en relación al as 
pecto de bienestar social, el 92.31% de los jefes de las di 
ferentes empresas respondieron que sí existen programas de 
bienestar social, pero según los trabajadores no son pro- 
gramas que llenan las necesidades de ellos, ya que estos 
programas sólo se limitan a recreación, jornada de integra 
ción, préstamos y algunas veces una deficiente asistencia 
médica. 
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TABLA 12. Bienestar social de las empresas en la ciudad de 
Santa Marta. 
Variables NI1 Empresas Porcentaje 
Sí 12 92.31% 
No 1 7.69 
TOTAL 13 100% 
FUENTE: Los Autores 
Los jefes de las empresas que fueron entrevistados conside 
raron que una buena y amplia política de bienestar social, 
es necesaria por cuanto así se logra una mejor relación 
obrero-patronal. 
4.6.1 Campos donde se pueden desarrollar programas de bie 
nestar social en las empresas de Santa Marta 
Quizás con la intención de hacer desaparecer el estado de 
insatisfacción que genera tensiones al interior del ambien 
te laboral y bajo la consigna "a cada necesidad una res- 
puesta", vemos una serie de campos donde se pueden desarro 
llar programas de bienestar social. 
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En las empresas objeto de estudio, se pudo determinar la 
poca existencia de planes de bienestar social, notándose al 
go la adquisición de vivienda, impulsando la cración de coo 
perativas, asignando partidas presupuestales, con el fin 
de crear un fondo que permita realizar préstamos a los em 
pleados para tal fin, pero lo más usual que se pudo detec-
tar fueron los préstamos a empleados, los cuales son amor- 
tizados en varias cuotas, la finalidad esencial de estos 
préstamos es para la solución de calamidades domésticas, a 
préstamos por necesidades familiares. 
La recreación es una actividad que se limita básicamente a 
encuentros deportivos y paseos. Los programas de seguri- 
dad social son atendidos por entidades y organismos como 
el Instituto de Seguros Sociales, las Cajas de Previsión So 
cial, las Cajas de Compensación Familiar y el Fondo Nacio-
nal del Ahorro. 
4.6.2 Prestaciones a cargo de las entidades de previsión 
Las entidades de previsión social a la cual se encuentre a 
filiado el empleado o trabajador deben efectuar el recono- 
cimiento y pago de las siguientes prestaciones: 
1. A los empleados públicos y a los trabajadores privados 
Asistencia médica, hospitalaria y quirúrgica. 
Auxilio por enfermedades no profesionales. 
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Auxilio de maternidad. 
Indemnización por accidente de trabajo. 
Indemnización por enfermedad profesional. 
Pensión de invalidez. 
Pensión por vejez. 
Seguro por muerte. 
2. A los pensionados por invalidez, jubilación o vejez y 
retiro por vejez: 
Asistencia médica quirúrgica y hospitalaria. 
Auxilio funerario. 
Sustitución de pensión a beneficiario del pensiona-
do. 
4.6.3 Problemas que afronta la seguridad social en Santa 
Marta 
Los problemas de la seguridad social en nuestro medio, de-
be ser atendido con carácter de extrema urgencia, no sólo 
por el Estado y los empresarios, sino por quienes más se 
sirven de ella, los trabajadores. En síntesis los proble-
mas más críticos que se producen son: 
La escasa cobertura del sistema, pues sólo beneficia a 
una mínima parte de la población económicamente activa. 
La seguridad social en el país y Santa Marta, dispone 
de una estructura absoluta que no corresponde a la 
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época actual, a los cambios que se han operado en la 
apertura económica, en las empreas, en la distribución 
geográfica de la población, ni está acorde con las ne 
cesidades de los trabajadores. 
La escasa participación económica del Estado qeu no ha 
permitido un desarrollo vigoroso de los programas de 
seguridad social. 
La politización y burocratización de los organismos ofi 
ciales encargados de la seguridad social que condicio-
nan su eficiencia. 
La descoordinación entre los organismos encargados de 
la seguridad social, que en muchas oportunidades actúan 
aisladamente, cuando por el contrario deberían estar 
integrados en un verdadero sistema, de tal suerte que 
se redujeran los costos administrativos. 
5. CARACTERISTICAS ESPECIFICAS DE LA ADMINISTRACION DE 
PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO EN SANTA MARTA 
Además de los aspectos considerados en los capítulos ante-
riores hay otros factores que hacen diferente la administra 
ción pública de la privada, sindo útil mencionar las si- 
guientes: 
Los intereses para ingresar al sector privado se reduce 
casi exclusivamente a los aspectos salariales y al desa 
rrollo personal, mientras que los motivos para el ingre 
so al sector público son mucho más complejos. 
El ambiente donde se mueve la administración pública es 
muy complejo y están presente factores políticos, cultu 
rales, sociales y con muchas restricciones económicas; 
en cambio en la privada si bien dichos factores están 
presentes tienen poca incidencia y no son tan marcadas 
ni se presentan con la misma fuerza. 
La administración pública está regulada por normas lega 
les y procedimientos, lo cual la hace mucho más rígida. 
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La administración pública busca el progreso y bienestar 
de la sociedad y la administración privada persigue el 
logro de objetivos económicos2. 
5.1 SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL 
En el sector público se conocen básicamente dos sistemas de 
administración de personal, los cuales se han venido dando 
en forma tradicional especialmente por los políticos de 
turno. 
5.1.1 El botín político 
Se utiliza el aparato estatal como un medio para lograr el 
pago de favores electorales y también como instrumento in 
dispensable para asegurar los votos requeridos que garanti 
cen la permanencia del grupo político en el poder. 
Este sistema hace alusión a aquella concepción de que los 
cargos públicos deben ser desempeñados por personas adic-
tas al movimiento que obtenga la victoria electoral o sim-
plemente que detente el poder. Esto implica que los fun-
cionarios no necesariamente serán seleccionados entre los 
2 
GALLEGO G., Humberto. Administración pública vs. administración 
privada. Ponencia presentada para la XII Asamblea del Conse-
jo Latinoamericano de Escuelas de Administración (CLADEA). Ju 
nio 1977. 
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más capaces o de mejores méritos, sino entre aquellos que 
tengan mayor influencia y mejores padrinos políticos, ade 
más la estabilidad del funcionario no está garantizada y 
puede ser removido en cualquier momento. 
5.1.2 La carrera administrativa o servicio civil 
En Colombia se remonta al año 1938, cuando fue aprobada por 
la Ley 165 que estableció la carrera para los empleados ña 
cionales, departamentales y municipales. Este sistema pre 
tende la solución y promoción de los empleados teniendo co 
mo base únicamente la idoneidad, capacidad y méritos de las 
personas. 
La carrera administrativa se inspira bajo los siguientes su 
puestos básicos: estabilidad en el empleo, ascenso en la 
carrera con base en la eficiencia y capacidad del empleado, 
igualdad de oportunidad para el ascenso al servicio públi-
co, selección exclusivamente con base en el mérito. 
La administración de personal debe tener la más alta prio-
ridad en cualquier programa de reforma administrativa; un 
personal competente es la condición "sine gua non" de un 
servicio eficaz3. 
3 
ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS Manual de adminis- 
tración pública. Nueva York, 1964. P.41. 
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En atención a los parámetros anteriores, con relación al 
sistema de administración de personal en las empresas del 
sector público en Santa Marta y según los datos obtenidos 
en la Tabla 13, se puede afirmar que un 50% de las empre- 
sas utilizan la carrera administrativa, en tanto que un 
25% del total emplean el sistema de botín político y el 25% 
restante no utilizan ninguna de las anteriores. 
5.1.3 Principios, elementos y organismos competentes de 
la Carrera Administrativa 
La carrera administrativa tiene como principios los siguien 
tes: 
TABLA 13. Sistema de administración de personal de las em 
presas en la ciudad de Santa Marta. 
Variables N 2 Empresas Porcentaje 
Botín político 1 25% 
Carrera administra 
tiva 2 50 
Ninguna de las an- 
teriores 1 25 
TOTAL 4 100% 
FUENTE: Los Autores 
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Mejorar la eficiencia de la administración. 
Ofrecer igualdad de oportunidad para el ascenso al ser-
vicio público. 
Permitir la estabilidad en el empleo. 
Garantizar las posibilidades de ascenso. 
Se dice que los anteriores principios plasmados en los De 
cretos 2400 de 1968 y 1950 de 1973 son válidos pero no han 
tenido una aplicación práctica, porque los mecanismos dise 
fiados para el ingreso a la carrera no son ágiles, el siste 
ma de calificación de servicios ha resultado inoperante y 
porque de otra parte, continúa vigente en la administración 
pública colombiana el sistema de padrinazgos políticos. 
5.1.3.1 Elementos. Como elementos fundamentales de la ca 
rrera son dignos de destacar: 
La Selección. Esta comprende: convocatoria, recluta- 
miento, concurso y lista de elegibles. Esta selección 
puede ser abierta para el ingreso de nuevo personal a 
la carrera o de ascenso para personal escalafonado. 
Provisión de empleo. 
Período de prueba. 
Escalafonamiento. 
Adiestramiento. 
Promociones o ascenso. Este debe hacerse por: antigüe 
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dad, calidades especiales del trabajador, calificación 
de servicios y por concurso. 
- Retiro de la carrera. Se realiza a través de declarato 
ria de insubsistencia o por suspensión del empleo. 
5.1.3.1 Organos competentes. Los instrumentos administra 
tivos y legales son necesarios para hacer operativa la ca 
rrera administrativa y son: 
Departamento Administrativo de Servicio Civil (DASC). 
Se encarga de dirigir y administrar la carrera. 
- Consejo Superior del Servicio Civil, presta asesoría. 
Ministerio Público, efectúa vigilancia administrativa 
de la conducta de los empleados oficiales. 
- Escuela Superior de Administración Pública (ESAP), pres 
ta capacitación y asesoría. 
5.2 ASPECTOS LEGALES DEL PROCESO DE DESARROLLO PERSONAL 
Mientras que en el sector privado la capacitación se consi 
dera como una inversión, en el sector oficial es estimada 
como un gasto inoficioso o se piensa, por la poca credibi-
lidad de la alta gerencia en los programas de capacitación, 
que ésta es una ayuda de tipo personal más que institucio-
nal. Esta falta de estímulos hacia los programas de desa- 
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rrollo hace que la iniciativa dependa de cada individuo. 
Son varios los aspectos que se pueden precisar a manera de 
diagnóstico general sobre la capacitación y sus alcances, 
en el sector público. En primer término se advierte lafal 
ta de una política definida de capacitación y adiestramien 
to a nivel de cada organización en particular, factor que 
genera la falta de continuidad en los programas y el desco 
nocimiento de los fines que se persiguen: 
5.2.1 Finalidad del desarrollo de personal 
El desarrollo de personal tiene como fines: 
Ampliar los conocimientos y desarrollar las habilida- 
des y aptitudes de los funcionarios pertenecientes a 
una organización o empresa. 
Obtener el máximo rendimiento en el desempeño de las fun 
ciones del empleado. 
Incrementar los conocimientos para participar en concur 
sos y obtener promoción en el mismo. 
5.2.2 Formas de desarrollo de personal 
a. Formación. Consiste en una instrucción básica para el 
desarrollo de las potencialidades del empleo. 
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Adiestramiento. Esta instrucción sirve para perfeccio 
nar e incrementar los conocimientos para el desempeño 
del cargo. 
Perfeccionamiento. Generalmente se hace para especia-
lizarse en un área determinada de trabajo. 
Los órganos competentes para llevar a cabo el desarrollo de 
personal son: 
Las entidades públicas o privadas contratadas directamen 
te por los organismos interesados. 
La ESAP en acción conjunta con el DASC quienes en todos 
los casos imparten asesoría, coordinación y control en 
los programas de capacitación de los diferentes organis 
mos del Estado. 
Como estímulos al desarrollo de personal, se dan con bastan 
te frecuencia: 
La felicitación verbal o escrita. 
- La postulación y otorgamiento de becas. 
La designación para adelantar estudios de adiestramiento 
o capacitación. 
La publicación de trabajos meritorios por cuenta del Es 
tado. 
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- Las condecoraciones, ascensos y las demás que determine 
el gobierno. 
5.3 ELEMENTOS FUNDAMENTALES DE LA GESTION DE PERSONAL EN 
EL SECTOR PUBLICO 
Es evidente que el sector público se ha tecnificado en mu-
chos aspectos y que de este proceso no ha estado ausente la 
administración de personal. A ello ha contribuido en gran 
parte el desarrollo de nuevas técnicas administrativas pa-
ra registrar los datos del empleado, para elaborar estadis 
ticas de personal, para la liquidación de nóminas, etc. 
Igualmente, deben señalarse los diversos mecanismos para 
el control del ausentismo y de manera especial el uso cada 
vez más creciente del computador. Podría decirse que la 
mayoría de los organismos públicos de carácter nacional dis 
ponen de instrumentos y mecanismos suficientes para desa-
rrollar una buena labor en este campo. 
5.3.1 Situaciones administrativas 
Las situaciones administrativas que se presentan en las or 
ganizaciones son variadas, siendo las de mayor frecuencia: 
Servicio activo. Cuando el empleado se encuentra pres 
tando sus servicios a la organización. 
En licencia. La cual pude ser de la siguiente manera: 
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- Sin derecho a remuneración hasta por 60 días prorro 
gable a 30 días más. 
Por incapacidad médica (por el término de la incapa 
cidad, sin exceder de 180 días). 
En permiso, hasta por tres días. 
En comisión. 
Por encargo. Vacancia transitoria hasta por el térmi-
no de la vacancia y vacancia definitiva hasta por tres 
meses. 
Prestando el servicio militar. Hasta por el término 
que dure la prestación del mismo. 
5.3.2 Calificación de servicios 
Esta calificación debe tener como finalidad: 
Verificar que el empleado esté cumpliendo con sus fun-
ciones. 
Realizar concursos para ascenso. 
Formular programas de adiestramiento o perfeccionamien 
to. 
Evaluar los sistemas de selección de personal. 
Otorgar becas o comisiones de estudio y conceder estí-
mulos a los empleados. 
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5.3.3 Régimen disciplinario: deberes, derechos, prohibi-
ciones y sanciones 
Deberes: 
Eficiencia, obediencia, respeto, cumplimiento, relaciones 
humanas y lealtad. 
Derechos: 
Remuneración, prestaciones sociales, capacitación, bienes- 
tar social, incentivos, vacaciones, permisos y licencias. 
Prohibiciones: 
Abandono del cargo, peculado, mala conducta, huelgas, con- 
tratación indebida, prevaricato, cohecho, concusión. 
Sanciones: 
Amonestación verbal. Para lo cual se debe cumplir con 
el siguiente procedimiento: comisión de la falta Y 
aplicación de la sanción. 
Amonestación escrita. Para lo cual se procede así: co 
misión dé la falta, descargos, aplicación de la san- 
ción y copia a la hoja de vida. 
Multas que no excedan de la quinta parte del sueldo. El 
procedimiento a seguir será el siguiente: comisión de 
la falta, informe al superior inmediato, verificación 
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de los hechos, informar al jefe del organismo, descar- 
gos, calificación de la falta, aplicación de la san- 
ción, copia a la hoja de vida. 
Suspensión hasta por 30 días. Se debe proceder así: 
comisión de la falta, informe al superior inmediato, ve 
rificación de los hechos, informe al jefe del organis-
mo, descargos, aplicación de la sanción, copia a la ho 
ja de vida. 
Destitución. Comprende: comisión de la falta, infor-
me al superior inmediato, verificación de los hechos, 
informe al jefe del organismo, descargos, calificación 
de la falta, concepto de la comisión del personal, apli 
cación de la sanción, copia a la hoja de vida. 
Todas las anteriores decisiones, serán tomadas por la auto 
ridad nominadora de la organización. 
5.3.4 Retiro del servicio 
Un empleado se puede retirar de la organización por las si 
guientes razones: 
Razones regularmente aceptadas. 
Declaratoria de insubsistencia del nombramiento. 
Supresión del empleo. 
Retiro con derecho a pensión, jubilación, edad, invali-
dez. 
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Destitución. 
Abandono del cargo. 
Revocatoria del nombramiento. 
5.4 REMUNERACION DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS 
El aspecto más complejo de la administración de personal en 
el sector público lo constituye el orden salarial, situa-
ción ésta que se desprende de varios factores, principalmen 
te: la competencia a quien está asignada la fijación del 
régimen salarial (Congreso de la República, Presidencia y 
Departamento Administrativo del Servicio Civil). 
Técnicamente, un sistema salarial debe tener como mínimo 
tres elementos o factores de remuneración: 
Un sueldo básico o de ingreso, que corresponde al valor 
relativo de los cargos y responda competitivamente a la 
situación del mercado laboral. 
Debe remunerar la antiguedad del empleado en la organi-
zación. 
Debe considerar el desempeño del empleado en el cargo y 
remunerar sus méritos individuales. 
La calificación de méritos no está ligada a los aspectos de 
la remuneración, lo que constituye, obviamente uno de los 
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aspectos negativos del sistema. Actualmente el gobierno ha 
estructurado un sistema unificado de salario y de clasifi-
cación de los empleados de la administración pública a ni 
vel nacional. Sin embargo, en la actualidad existen algu 
nos sistemas que obedecen a características específicas de 
algunos organismos al servicio del Estado, tales como: Ad 
ministración Postal, ESAP, SENA, Aeronáutica Civil, Planea 
ción Nacional, Contraloría General de la República, Rama  
Jurisdiccional, Registraduría, etc. 
5.5 REGIMEN LABORAL DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS 
a todos los empleados oficiales de Colombia exceptuando los 
miembros del ejército y los cuerpos o fuerza de policía de 
cualquier orden, se le garantiza el derecho de asociación 
en Sindicato. Pero se establecen algunas limitaciones en 
cuanto a las funciones de los Sindicatos de Empleados Pú-
blicos. Se enuncia en el Código Laboral que los empleados 
públicos no pueden presentar pliego de peticiones ni cele 
brar convenciones colectivas; pero estas organizaciones sin 
dicales han crecido aceleradamente en los últimos años cons 
tituyendo un fenómeno importante y delicado de la adminis-
tración colombiana, no solo porque se está haciendo uso de 
un derecho consagrado en la Constitución Nacional y en la 
Ley (Derecho de Asociación), sino porque la presentación de 
memoriales respetuosos se han convertido de hecho en ladis 
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cusión de un pliego de peticiones, después de la cual, en 
muchas ocasiones se han firmado acuerdo laboral. Los ante 
riores factores han llegado a plantear la necesidad de re 
conocer al empleado público el derecho a la huelga. 
5.5.1 Funciones y limitaciones de los Sindicatos de Emplea 
dos Públicos 
Legislación laboral establece ciertas limitaciones en cuan 
to a las funciones de los Sindicatos de Empleados Públicos, 
los cuales sólo pueden desarrollar las siguientes: 
- Estudiar las características de las respectivas profesio 
nes de los diferentes trabajos de sus asociados. 
- Asesorar a sus miembros en defensa de sus derechos como 
empleado público, especialmente los relacionados con la 
carrera administrativa. 
- Representar un juicio ante las autoridades, los intere- 
ses económicos comunes o generales de los agremiados 
de la profesión respectiva. 
- Presentar a los respectivos jefes de la administración 
memoriales respetuosos que contengan solicitudes que in 
teresen a todos sus afiliados en general o reclamacio- 
nes relativas al tratamiento de que haya sido objeto 
cualquiera de estos en particular o sus gestiones enca 
minadas a mejorar la organización administrativa o los 
métodos de trabajo. 
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Promover la educación técnica y general de sus miembros. 
Prestar socorro a sus afiliados en caso de desocupación, 
enfermedad, invalidez o calamidad. 
Promover la creación, el fomento.° subvención de coope-
rativas, cajas de ahorro, préstamos y de auxilios mutuos, 
escuelas, bibliotecas, institutos técnicos o de habili-
tación profesional, oficinas de colocación, hospitales, 
campos de experimentación o deportes y demás organismos 
adecuados a los fines profesionales, culturales, de so 
lidaridad y de previsión contemplados en los estatutos. 
Adquirir a cualquier título y poseer los bienes inmue-
bles y muebles que requieran para el ejercicio de sus 
actividades. 
5.6 ASPECTOS DEL BIENESTAR SOCIAL EN LOS EMPLEADOS PUBLI 
COS 
El bienestar social en el sector público, tiene como obje-
tivo fundamental lo siguiente: 
Propiciar el bienestar físico y mental de los funciona-
rios. 
Integrar al personal que labora en las organizaciones. 
Promover el desarrollo integral de las potencialidades 
del personal de la organización, respetando la libertad 
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individual dentro de las exigencias del bien común. 
- Los servicios que ofrece el bienestar para sus trabaja-
dores son: 
Ayudas que hacen más confortable la vida laboral (eco 
nomatos, comedores, transporte, vestuario y ropa de 
trabajo). 
Ayudas de tipo económico (préstamos, ayudas para es-
tudios, etc.). 
. Acciones recreativas, culturales y deportivas, sien-
do dignas de mencionar las siguientes: centro vaca- 
cionales, capacitación, deportes, concursos, confe 
rencias, clubes de empleados, etc. 
Los órganos comprometidos con este servicio son: 
La propia empresa o entidad. Debe ser la encargada de 
investigar necesidades, diseñar y administrar interna-
mente los programas. 
El Departamento Administrativo del Servicio Civil (DASC) 
a través del fondo nacional de bienestar social y la di 
visión de bienestar social, fomentando, organizando, pro 
moviendo, coordinando y ejecutando programas crediti  
cios, vacacionales, recreativos, deportivos, culturales 
y de mejoramiento cultural para los funcionarios y sus 
parientes. 
RESULTADOS. 
Estos resultados están referidos a la muestra analizada no 
al total de empresas de Santa Marta: 
1 El 69.23% de las empresas encuestadas utilizan el pro-
cedimiento de vinculación de personal en todas sus fa 
ses, mientras que el 30.77% vinculan al personal por 
recomendación política o elección de acuerdo a sus co 
nocimientos sobre el cargo. 
El 61.54% de las empresas de Santa Marta capacitan a 
sus empleados. 
El 30.77% de las empresas motivan al personal con sus 
incentivos económicos, el 7.69% restante no motivan a 
los trabajadores. 
El 61.54% de las empresas realizan evaluación y segui-
miento a sus trabajadores y el 38.46% no realizan este 
procedimiento. 
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La evaluación se hace de acuerdo al cargo que desempe 
ña el individuo o por el sistema de escalafón. 
El 84.61% de las empresas llevan como sistema de regis 
tro y control de los empleados, la hoja de vida y el 
15.39% ejercen el control mediante el sistema de tarje 
ta de tiempo. 
El 69.23% de las empresas utilizan el reglamento ínter 
no de trabajo, como norma de disciplina, el 23.08% se 
rigen por el Código Sustantivo del Trabajo y el 7.69% 
utilizan la convención colectiva. 
El 46.15% establecen la remuneración de acuerdo al sa- 
lario mínimo establecido por el gobierno; el 30.77% el 
salario es asignado por la capacidad y experiencia y 
el 23.08% de acuerdo a la escala salarial. 
9. El 69.23% de las empresas de Santa Marta tienen traba- 
jadores sindicalizados, mientras que el 30.77% no lo 
tienen. 
El 92.35% de las empresas tienen programa de bienestar 
social, mientras que el 7.69% restante no brindan esos 
programas. 
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CONCLUSIONES 
Terminado el presente trabajo de investigación sobre las es 
trategias generales y organizacionales para desarrollar una 
eficiente administración de personal en las empresas de la 
ciudad de Santa Marta (Magdalena), se consideraron las si-
guientes conclusiones: 
1. El proceso de vinculación de la mayoría de las empresas 
está orientado por un sistema de selección en donde pre 
domina la técnica, no obstante en las entidades públi- 
cas sigue prevaleciendo la recomendación política como 
mecanismos de vinculación. 
.011, 2. Los estímulos y motivaciones que brindan las empresas 
a sus trabajadores son tan deficientes que no satisfa 
cen las aspiraciones ni las expectativas de los traba 
jadores. 
3. En general, no existe un sistema de seguimiento y eva-
luación del desempeño de los trabajadores. Sin embar- 
go en la empresa el ascenso está más relacionado con 
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el desempeño y capacitación del trabajador que el que 
se dá en las empresas públicas. 
La mayoría de las empresas tanto públicas como privadas 
llevan hojas de vida como un mecanismo de registro y 
control, más enfocado hacia una forma de fiscalización 
de la puntualidad y el comportamiento del trabajador 
que como una manera de estimulación. 
Aún cuando en casi la totalidad de las empresas existen 
sindicatos de trabajadores, todavía no hay una clari-
dad total de las ventajas del sindicalismo como instru 
mento para favorecer a las empresas como tal, pues los 
"patrones" ven con "malos ojos" a los sindicatos. 
En cuanto a las normas disciplinarias, las empresas uti 
lizan el Reglamento Interno de Trabajo, el Código Sus 
tantivo y la Convención Colectiva, siendo el más emple 
ado, el Reglamento Interno de Trabajo, el cual puede 
ser elaborado por el patrono, pero sin desmejorar las 
condiciones del trabajador, tal como lo establecen las 
leyes. 
La remuneración de los trabajadores se consideran regu 
lares, por cuanto las empresas se limitan a establecer 
los salarios de acuerdo con las leyes o normas vigen 
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tes estipuladas por el gobierno, esto se da principal-
mente en el sector público. Por otra parte, las empre 
sas privadas establecen los salarios según el cargo o 
nivel jerárquico partiendo del salario mínimo. 
8. Los programas de bienestar social que brindan las dife 
rentes empresas a los trabajadores, son bastante defi 
cientes, por cuanto son programas que no satisfacen las 
neesidades del trabajador, ya que estos se limitan en 
recreación, jornada de integración, préstamos y pocas 
veces en una deficiente asistencia médica. El bienes-
tar social de los empleados en el sector público tiene 
como objetivo, propiciar el bienestar físico y mental 
de los funcionarios. 
.111, 
RECOMENDACIONES 
Establecer estrategias que permitan desarrollar en las 
empresas de Santa Marta un sistema de administración de 
personal eficiente y un excelente aprovechamiento del 
recurso humano. 
Establecer la estructura administrativa del departamen 
to de personal y los manuales de funciones. 
3. Fijar los aspectos básicos del proceso de vinculación 
indicando paso a paso las diferentes fases que se invo 
lucran. 
Establecer pautas que permitan el desarrollo y capaci- 
tacdón del empleado para utilizar al máximo su poten-
cial. 
Determinar procesos y normas de personal destinados a 
garantizar una buena gestión del recurso humano. 
101 
102 
Fijar modelos de programas de bienestar y servicio so 
cial tendiente a satisfacer las necesidades sociales y 
culturales de los trabajadores y empleados y formular 
las relaciones interpersonales. 
Establecer líneas de comunicación directa de acuerdo a 
el grado de autoridad. 
Establecer un reglamento interno de trabajo que regule 
las acciones de los trabajadores. 
Elaborar un reglamento de salud ocupaCional enmarcado 
dentro de los parámetros determinados por la empresa. 
Elegir de acuerdo a su capacidad intelectual y técnica 
a las personas para desempeñar los cargos en la empre- 
sa. 
Armonizar las relaciones obrero
-patronales entre los 
sindicatos y las empresas. 
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RESUMEN 
Este trabajo fue realizado en la ciudad de Santa Marta Y 
su objetivo primordial fue: "Realizar un diagnóstico de 
la situación actual en lo referente a la aplicación de 
los procesos de vinculación, desarrollo y manejo del recur 
so humano en las empresas del municipio de Santa Marta. 
Para su realización y posterior culminación fue necesario 
aplicar entrevistas a los jefes de personal, mandos medios 
y trabajadores de las empresas escogidas como muestra; ade 
más de charlas informales, observación directa, consultas 
relacionadas con el tema de estudio así como también dife 
rentes bibliografías. 
Todo lo anterior llevó a realizar un diagnóstico sobre la 
situación del manejo del recurso humano y de allí determi- 
nar si los procedimientos de vinculación de personal ac- 
tual garantizaban la escogencia de trabajadores eficientes. 
Finalmente para una mejor comprensión del trabajo, se mues 
tran las características específicas de la administración 
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de personal en el sector público de Santa Marta, donde se 
resaltan los siguientes aspectos: El sistema de personal, 
el botín político, la carrera administrativa, aspectos le 
gales del proceso de desarrollo de personal, elementos fun 
damentales de la administración de personal, remuneración 
y régimen laboral de los empleados públicos y aspectos del 
bienestar social. 
SUMMARY 
This word was realized in Santa Marta city and it's wainob 
jective consisted in to realize a diasgnostic of the actual 
situation regarding to application of process of vincula 
tion, development and handing of human resource in the en-
terprises of Santa Marta city. 
For it's realization and later culmination was necessaryto 
apply intervies to the personal managers, commands middles, 
and enterprises workers selecting as show; besides some in 
formal talks, direct observation, consults redating whit 
the studies theme and some bibliography. 
Ah l this previous things come to realize a disgnostic on 
the situation of human resources handling an determinateif 
the actual personal vinculation procedures guaranted the se 
lecting of efficíent worker. 
Finally, for a better undestanding of job, the speCifies 
characteristics of the personal administration are showed 
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on the public section of Santa Marta. Where the follow as 
pects are rebounded: the personal system, the administra- 
tive careeg, legal aspects of development process, main 
elemento of the personal action, remuneration and labour re 
gulation of publies worker and confort social aspects. 
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ANEXO 2. Entrevistas a los directivos de las empresas. 
UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA 
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS AGROPECUARIAS 
SANTA MARTA 
Apreciados: Jefe de Personal, dueños de empresas, Gerentes 
o administradores, gracias por concedernos parte de su tiem 
po. La presente entrevista tiene como objetivo conocer la 
forma como se viene desarrollando la administración de per—
sonal en las diferentes clases de empresas con el fin de es 
tablecer una serie de estrategias que permitan trazar un de 
rrotero para un eficiente aprovechamiento del recurso huma 
no. 
CLASE DE EMPRESA: Grande 
Mediana 
Pequeña 
SECTOR Público 
Privado 
INFORMACION ESPECIFICA: 
1. VINCULACION 
1.1 ¿Qué fases siguen para el proceso de vinculación de 
sus empleados? 
1.2 ¿Qué objetivos tiene para ud. la vinculación del perso 
nal? 
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1.3 ¿La empresa garantiza la estabilidad de sus trabajadores? 
DESARROLLO DEL PERSONAL 
2.1 ¿Cómo realiza la empresa el proceso de motivación? 
2.2 ¿Cómo se efectúa la capacitación del trabajador? 
GESTION ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL 
3.1 ¿Qué registro y control llevan sobre los empleados? 
3.2 ¿Realizan evolución de desempeño? 
3.3 ¿Qué normas disciplinarias emplean para el comportamien 
to de sus empleados? 
REMUNERACION 
4.1 ¿Bajo qué criterios se asignan los salarios de los tra 
bajadores? 
4.2 ¿Lo consideran bastante justo? 
4.3 ¿Llevan formularios de análisis ocupacional de sus em- 
pleados? 
RELACIONES LABORALES 
5.1 ¿Existen trabajadores sindicalizados en la empresa? 
5.2 ¿Cómo son las relaciones laborales con los empleados? 
5.3 ¿Hay alguna dificultad con los trabajadores sindicali-
zados? 
BIENESTAR SOCIAL 
6.1 ¿Existen programas de bienestar social para los traba-
jadores de la empresa? Cuáles? 
6.2 ¿Considera ud. que el buen manejo de una política de 
bienestar social permite mejorar las relaciones obrero 
patronal? 
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ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO (Sólo 
para Empresas Públicas) 
7.1 ¿Qué sistema de administración de personal se emplea: 
Botín Político o Carrera Administrativa? 
7.2 ¿Cómo se efectúa la vinculación de los trabajadores? 
7.3 ¿Cómo es la remuneración de los empleados? 
7.4 ¿Cómo son las relaciones laborales? 
7.5 ¿Existe bienestar social para los trabajadores? 
¿Cómo considera ud. el sistema de administración de per 
sonal en su empresa: 
Excelente 
Bueno 
REgular 
Deficiente  
Malo 
8.1 ¿Está obteniendo el máximo provecho de los recursos con 
que cuenta? 
41 
113 
ANEXO 3. Entrevista a otros trabajadores de las empresas. 
UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA 
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS AGROPECUARIAS 
SANTA MARTA 
Dirigida a los trabajadores de otros niveles y mandos me-
dios de las empresas en Santa Marta, tomadas como muestra. 
Apreciados trabajadores de otros niveles y mandos medios, 
gracias por concedernos parte de su tiempo. La presente 
entrevista tiene como objetivo conocer ciertos aspectos re 
lacionados con su trabajo. De la veracidad de sus respues 
tas dependerá el éxito de nuestra investigación. 
INFORMACION ESPECIFICA 
EMPRESA PUESTO 
¿Cómo fue vinculado a esta empresa? 
¿Tiene estabilidad en el trabajo? ¿Por Qué? 
¿La empresa le da capacitación? 
¿Le evalúan su desempeño en el puesto? 
¿El salario que ud. gana lo considera justo? 
¿Existe sindicato en su empresa? 
¿Cómo son las relaciones laborales con sus patronos? 
¿Tiene programs de bienestar social? ¿Cuáles? 
¿Cómo considera ud. que lo están tratando en la empre-
sa? 
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10. ¿Considera ud. que está desempeñándose al máximo en su 
empresa? ¿Por qué? 
t 
